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 Anotace 
Cílem práce je analýza a návrh doporučení v oblasti výběrového řízení 
zaměstnanců tak, aby podporovali kvalitu služeb poskytovaných firmou PRG-Schultz 
ČR, s.r.o. Teoretická část obsahuje přehled a zpracování příslušných materiálů a teorie, 
potřebné pro úspěšné splnění cíle této práce. Praktická část se zabývá analýzou 
současného výběrového řízení a formulací návrhů na jeho zefektivnění.  
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 The aim of  this bachelor thesis is an analysis and recommendations concerning 
the selection procedure of the employees so that they can promote the quality of the 
service provided by PRG-Schultz ČR, s.r.o. company. The theoretical part of this work 
contains survey and elaboration of the appropriate materials and theory which are 
needed for successful realization of the chosen objectives. The practical part is dealing 
with the analysis of current selection procedure and formulation of the proposals to 
improve personal recruitment. 
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Úvod 
 
Všechny firmy, organizace, spolky, družstva atd. jsou tvořeny lidmi. Nejprve musí být 
člověkem vytvořeny. Poté musí být řízeny a organizovány lidskou složkou      a aby mohly 
zaniknout, musí být opět zrušeny člověkem. Lidský faktor je tedy nezbytný k jejich vzniku a k 
vytvoření jakékoliv činnosti, kterou mají vykonávat.  
Aby však tyto činnosti proběhly úspěšně, musí je řídit, organizovat a dohlížet     na ně ti 
správní lidé. Ale kde takové lidi hledat? Jak tyto lidi vybrat? Jak poznat, který člověk je vhodný 
pro tuto práci? Jak poznat, zda má tu správnou kvalifikaci? Jakým testům by měl být podroben? 
Jak se správně rozhodnout? Tyto a další otázky                se pokusím ve své bakalářské práci 
zodpovědět. Zaměřím se především na celkový průběh výběrového řízení a pokusím se nastínit 
všechny možnosti, které zodpovědný výběrový pracovník může při výběrovém procesu využít 
k volbě vhodného kandidáta. 
 V praktické části této práce zanalyzuji proces výběrového řízení ve firmě  
PRG – Schultz ČR, s. r. o. Pokusím se najít nedostatky v tomto procesu a na základě poznatků a 
informací z teoretické části vytvořím návrh na zefektivnění tohoto procesu, což povede 
k usnadnění celkového výběrového řízení. 
1 Vymezení problémů a cíle práce 
 
Jedním z nejdůležitějších faktorů k úspěšnému rozvoji firmy je výběr                  a 
angažování kvalifikovaných pracovníků. Nalezení takového pracovníka je však často velmi 
obtížné. Ačkoliv stále trvá ekonomická krize, která má za následek velké procento 
nezaměstnaných, najít mezi nimi toho pravého pracovníka není nic lehkého. Nejpoužívanějším 
nástrojem k výběru vhodného zaměstnance je výběrové řízení. Proto je pro všechny firmy v jejich 
nejlepším zájmu mít kvalitní výběrové řízení, které vyřadí nevhodné kandidáty a naopak 
vyfiltruje ideálního pracovníka pro danou firmu. Jedním z problémů výběrového řízení bývá 
nekvalifikované vedení výběrového řízení. Dále nedostatečná připravenost na pohovor ze strany 
vedoucího pohovoru. Nedostatečné povědomí o potřebách firmy a tedy i stanovení nesprávných 
požadavků, které by měl ideální pracovník splňovat. V neposlední řadě bývají výběrová řízení 
finančně i časově náročná. Všechny tyto i další faktory ovlivňují výběr konečného kandidáta a 
mají tedy i vliv na budoucnost firmy.  
 
 
Cílem mé práce je tedy: 
Zefektivnění výběrového řízení nových zaměstnanců tím, že vytvořím návrh     na jeho 
zjednodušení. Součástí tohoto cíle je poskytnutí uceleného přehledu teoretických poznatků v dané 
oblasti, které jsou následně využity k sestavení návrhu výběrového řízení.  
Pro dosažení cíle provedu analýzu současného výběrového řízení ve vybrané firmě a na 
základě této analýzy  vytvořím návrhy na jeho zefektivnění s důrazem         na ušetření finančních 
a časových nákladů.  
2 Teoretická východiska práce 
 
Při výběru nových pracovníků je projití výběrovým řízením téměř vždy jednou 
z podmínek k přijetí. V dnešní době je metoda výběrového řízení velice efektivní prostředek 
k vybrání vhodného pracovníka a proto ji využívá mnoho společností, bez ohledu na jejich 
velikost. Ve velkých společnostech, ve kterých je nutnost nabírat nové pracovníky častá, se za 
tímto účelem najímají zkušení personalisté, popřípadě               se zakládají celá nová oddělení, 
která mají výběr pracovníků a všechny činnosti s tímto procesem spojené na starost. V menších 
společnostech, ve kterých je najmutí personalisty popřípadě založení celého oddělení zbytečná či 
nákladná, se personalistou (výběrovým pracovníkem) často stává manažer společnosti, který je 
pro tuto činnost kompetentní, neboť jedna z rolí manažera je i role interpersonální a mezi 
základní funkce manažera mimo jiné patří i funkce výběru a dislokace lidí včetně jejich vedení. 
„Velmi často se lze setkat se situací, kdy vstupním přijímacím pohovorem je pověřena sekretářka 
či asistentka ředitele společnosti, a ten se plně spoléhá na její prvotní síto.“1 Tyto situace se 
objevují převážně u malých firem, kde, jak už bylo řečeno, je pro firmu nákladné či zbytečné 
najímat zkušeného personalistu. 
Při výběrovém řízení existuje několik postupů, které se dají v nejlepším případě 
kombinovat. Výběr těchto postupů a jejich kombinací vždy záleží na dané firmě            a 
především na pracovníkovi, který má výběrové řízení na starosti. Dva standardní         a 
nejpoužívanější postupy jsou výběr na základě tzv. psychodiagnostiky a klasický přijímací 
pohovor. 
 
• Výběr na základě psychodiagnostiky 
V tomto postupu je základem kompletní a zevrubné zkoumání různých stránek 
uchazečovi osobnosti. Tato diagnostika je náročná nejen časově, ale je náročná i na schopnosti, 
vědomosti a zkušenosti personalisty, který uchazeče těmto testům podrobuje a musí pak tyto testy 
vyhodnotit. Aby byl tento postup efektivní, je nutné do pozice personalisty obsadit 
kvalifikovaného psychologa, který má potřebné schopnosti             a znalosti nutné ke správné 
analýze a volbě kandidáta. Výběr na základě psychodiagnostiky využívají především velké 
společnosti, které mají k dispozici zkušené personalisty a mohou si dovolit i časovou prodlevu, 
                                                 
1
 MATĚJKA, M., VIDLÁŘ, P. Vše o přijímacím pohovoru : jak poznat druhou stranu. 2002. str. 9 
kterou tento postup způsobí. Velice často je tento postup využíván k výběru „klíčových“ 
pracovníků         do společnosti. např. manažerů, ředitelů, atd. „V českých zemích se tomuto 
postupu trendu mnoho lidí usilovně brání, neboť jednak nemají dobrý pocit z pitvání vlastní 
osobnosti a jednak obecně nedůvěřují metodám a výsledkům psychologie jako vědní disciplíny.“2  
 
• Přijímací pohovor 
Přijímací pohovor je klasický prostředek výběrového řízení, který využívají jak velké, tak 
malé společnosti, u kterých je však více využívanější vzhledem k jeho časové nenáročnosti a 
k menším požadavkům na schopnosti samotného výběrového pracovníka. V českých zemích je 
přijímací pohovor mnohem častější a je i lépe přijímán jak společností, tak i uchazeči o 
zaměstnání. Pomocí přijímacího pohovoru se však většinou nevybírají „klíčoví“ pracovníci, 
nýbrž řadoví zaměstnanci. 
Kombinace těchto postupů bývá považována za optimální řešení pro výběr nejlepšího 
kandidáta. Takový postup bývá využíván především tam, kde je v prvním kole velký počet 
uchazečů a je zapotřebí provést u každého jednotlivého uchazeče důkladný průzkum jeho 
vlastností, neboť může vykonávat důležitou roli ve společnosti. Tento postup je využíván 
například v některých vysokých školách, kde přijímací komise vybírá ty adepty, kteří nejlépe 
splňují předpoklady ke studiu daného oboru.  
V praxi je možné se setkat se snahou nahradit kvalifikovaného psychologa „obyčejným“ 
personalistou. Důvodem těchto snah je ušetření nákladů                           na kvalifikovaného 
personalistu, avšak často na úkor kvality přijatého pracovníka. Tyto snahy jsou všeobecně 
považovány za neprofesionální. „Je s podivem, že od počátku devadesátých let až do nedávné 
doby bylo možné vydat na základě živnostenského zákona živnostenský list na provádění 
psychologického poradenství de facto komukoli, neboť tato živnost měla pouze povinnost 
ohlašovací, nikoli koncesní.“3 
Výběrové řízení jako takové se dá zjednodušeně rozdělit do tří fází, které jsou popsány 
dále v této práci. O každé této fázi se dá říci že je samostatná, ovšem bezprostředně navazující a 
využívající informace z fáze předchozí. V následujícím obrázku jsou naznačeny činnosti, které se 
v jednotlivých fází vykonávají. 
                                                 
2
 MATĚJKA, M., VIDLÁŘ, P. Vše o přijímacím pohovoru : jak poznat druhou stranu. 2002. str. 10 
3
 Tamtéž,  str. 11 
 
  
 
obrázek 1 Vztahy mezi prvky procesu získávání pracovníků  
Zdroj: STÝBLO. Personální řízení v malých a středních podnicích. 2003, str. 53 
 
 
2.1 První fáze výběrového řízení 
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Výběr 
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Předvýběr 
 První fáze výběrového řízení by se jedním slovem dala popsat jako příprava. Jedná se o 
kompletní přípravu od momentu rozhodnutí uskutečnit výběrové řízení       po moment prvního 
kontaktu s kandidáty. Pro výběrového pracovníka  je tato fáze z celého procesu nejdůležitější a 
rovněž i nejnáročnější. „Musí být detailně stanoveno, jaké místo chceme obsadit, co musí 
splňovat osoba na tomto místě zaměstnaná, míra tolerance při neplnění některých požadavků na 
kandidáta, kdo bude zodpovědný          za výběr nejvhodnějšího kandidáta a nejvhodnější formy 
pro jeho získání.“4 Na základě odpovědí na tyto otázky pak musí výběrový pracovník vytvořit 
popis nabízené pozice, profil ideálního kandidáta, určit zdroje těchto kandidátů a možné 
informační prostředky k jejich oslovení. 
 
2.1.1 Popis nabízené pozice 
 
Popis nabízené pozice musí obsahovat všechny důležité a potřebné informace, které by 
měl potenciální uchazeč vědět před samotným výběrovým řízením. Mezi tyto informace patří 
základní podrobnosti o pracovním místě (název pozice, adresa pracoviště), typ pracovního 
poměru (hlavní, vedlejší,…), hlavní činnosti či úkoly (komunikace s klienty, administrativní 
činnost,…). Pokud nabízená pozice vyžaduje nutnost vykonávat pracovní cesty či pracovat 
v neobvyklé době, je nutno tyto informace v popisu rovněž zmínit. 
Jedním ze způsobů sestavení popisu pracovního místa je výčet všech jednotlivých aktivit 
pracovníka. Vytvoření tohoto výčtu je však někdy problematické    a časově náročné. Po 
dokončení má však zaměstnavatel přesný seznam činností, které bude budoucí pracovník 
vykonávat a z něj se dá vytvořit celkem přesný popis nabízené pozice včetně částečných 
požadavků na kandidáta.  
Dalším způsobem je shrnutí základních činností, které bude pracovník vykonávat. 
Nejedná se o výčet všech aktivit, jak tomu bylo v předchozím případě, nýbrž o jejich všeobecné 
seskupení. Výsledkem je výčet hlavních činností (komunikace s klienty, administrativa,…), 
kterými se pracovník bude více či méně zabývat. Tyto postupy se dají výrazně usnadnit, pokud 
                                                 
4
 MATĚJKA, M., VIDLÁŘ, P. Vše o přijímacím pohovoru : jak poznat druhou stranu.2002. str. 19. 
 
má firma dobře zpracované vnitřní směrnice    a oborové nebo podnikové katalogy, které 
obsahují základní charakteristiky jednotlivých pracovních pozic.  
Nejjednodušší postup popisu nastává, pokud firma potřebuje zajistit činnosti 
technologického charakteru (obsluha strojů a zařízení) nebo činnosti zákonem upravené 
(oprávněné či zodpovědné osoby). 
 
2.1.2 Profil ideálního kandidáta 
  
Profil ideálního kandidáta je charakteristika pracovníka, který by nejlépe splňoval 
požadavky, které zaměstnavatel vyžaduje. Samotný profil je tvořen několika různými faktory, 
které se v zásadě v průběhu času mění. Tyto faktory jsou v každém podniku jiné a proto tedy 
každý podnik hledá „jiné“ pracovníky, ačkoliv se jedná          o podobné pozice. Základem profilu 
kandidáta je popis nabízené pozice. Na základě tohoto popisu je sestaven seznam schopností, 
dovedností a znalostí, které musí kandidát splňovat, aby mohl nabízenou práci úspěšně 
vykonávat. Tyto požadavky jsou dále doplněny o faktory, které nesouvisí přímo s pracovní 
činností, nýbrž s firemní kulturou, s firemní image či s podnikovými směrnicemi. Výsledkem 
všech těchto požadavků      je profil ideálního kandidáta. Na základě tohoto profilu budou pak 
následně hodnoceni a vybíráni uchazeči u výběrového řízení. Protože se však jedná o profil 
ideálního kandidáta, je nutné si určit jistou míru tolerance, kterou musíme uplatňovat, pokud 
kandidát nesplní všechny naše požadavky. Jinými slovy si musíme určit limity požadavků, které 
musí kandidát pro úspěšné provádění pracovní činnosti opravdu splňovat. Všechny schopnosti, 
které má navíc, ho však přibližují k ideálnímu profilu     a tedy i zvyšují šance na přijetí. 
Literatura uvádí několik tradičních systémů klasifikace, na základě kterých se dá vytvořit 
kandidátův profil. Mezi tyto systémy patří i pětistupňový model.5 
 
 
 
Pětistupňový model se zaměřuje na: 
1. vliv na ostatní 
2. získanou kvalifikaci 
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3. vrozené schopnosti 
4. motivace 
5. emocionální ustrojení 
 
 Ke každé části tohoto modelu je možné sestavit seznam vlastností a schopností, kterými 
by měl dle našeho přání uchazeč disponovat a ten pak využít při výběru pracovníka. 
 
2.1.3 Zdroje možných kandidátů 
  
Před zahájením hledání vhodných kandidátů je nutné se zamyslet nad otázkou: Kým by 
bylo nejlépe existující pracovní místo obsadit? V zásadě jsou na výběr pouze dva možné zdroje 
uchazečů, a to zdroje interní a zdroje externí. Oba zdroje mají své výhody a nevýhody. Samotný 
výběr, zda použít interní či externí zdroj, závisí              na několika faktorech. Výběrový 
pracovník musí vzít v úvahu pracovní činnost, profil vhodného pracovníka, časové a finanční 
možnosti podniku, které lze k výběru použít     a samozřejmě i současný stav zaměstnanců a 
firemní kultury. Na základě těchto faktorů se musí výběrový pracovník rozhodnout. Vždy je 
potřeba vycházet z momentální situace v podniku.  
  
2.1.3.1 Interní výběr zaměstnanců 
 
U interního výběru se vhodný kandidát vybírá ze středu firmy, tedy z již stávajících 
zaměstnanců. Mezi výhody tohoto výběru patří například poměrně nízká nákladnost. 
Zaměstnanec je obeznámen s firemní kulturou a částečně či zcela i s interní činnosti podniku a 
proto se mu tyto činnosti nemusí znovu vysvětlovat. Pokud              je zaměstnanec ve 
společnosti spokojený, dá se předpokládat, že jeho povýšení povede k větší loajálnosti. Další 
výhodou je i to, že výběrový pracovník vhodného kandidáta dobře zná a může tedy usuzovat, jak 
bude přijat a jak se bude v nové pozici chovat. V neposlední řadě je výhodou i rychlost výběru, 
která je na rozdíl od externího výběru dosti značná. 
Mezi nevýhody se dá zařadit dodatečné doplnění vzdělání stávajícího zaměstnance, které 
musí zajistit zaměstnavatel. Dále tento krok nepřináší organizaci nic nového a podnik může 
zbrzdit. „Nepřichází noví pracovníci s novými nápady, a to vede k nižší míře inovace. Kromě 
toho má zaměstnavatel podstatně zúžený okruh potenciálních pracovníků, ze kterých může 
vybírat.“6 Výběrový pracovník tedy musí velmi dobře zvážit, jakého zaměstnance vybere, 
protože tu hrozí nebezpečí, že vybraný pracovník nebude na nové místo stačit a výběr se bude 
muset uskutečnit znovu. 
 
2.1.3.2 Externí výběr zaměstnanců 
 
Externím výběrem se rozumí výběr z uchazečů mimo podnik. Hledají se tedy zcela noví, 
neznámí uchazeči. Externí výběr má řadu výhod, jako širokou možnost výběru. Oproti interním 
zdrojům se výběrový vedoucí nemusí omezovat pouze na již známé pracovníky z firmy, ale může 
vybírat ze široké škály uchazečů. Vybraný pracovník již bude mít potřebnou kvalifikaci na 
vykonávání pracovní činnosti a nebude nutné jej doškolovat. Pracovník s sebou rovněž přináší i 
nové nápady a idee. Tyto nápady mohou posunout podnik zásadním krokem dopředu. A jako 
nový pracovník     se vyznačuje i značnou ochotou a je přístupnější vnějšímu působení. 
Ovšem i externí výběr má své nevýhody. Patří mezi ně zejména nákladnost samotného 
výběrového řízení a samozřejmě je i časově náročnější než interní výběr. Dále je tu riziko 
zkušební lhůty, během které může jedna strana zjistit, že ve spolupráci nechce pokračovat a 
výběrové řízení bude muset začít znovu. Důležité je i riziko nezapadnutí do kolektivu, což může 
mít vliv na chod celého podniku. Zpracování nových informací a celková adaptace trvá delší 
dobu. 
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2.2 Rozšíření pracovní nabídky 
 
Mediální prostředky, neboli hromadné sdělovací prostředky umožňují komunikaci mezi 
komunikátorem a recipientem. „Z mediálního hlediska se médii rozumí převážně televize, 
rozhlas, internet, tisk a outdoor. Existuje i spousta dalších komunikačních médií.“7  Mediální 
prostředky tvoří velkou, avšak ne jedinou možnost k rozšíření pracovní nabídky mezi potenciální 
uchazeče. 
 
2.2.1 Pracovní agentura 
 
Jedním z účinných prostředků jak nalézt vhodného pracovníka je využití služeb pracovní 
agentury. V České republice je několik set pracovních agentur a proto jsou jejich služby snadno 
dostupné a využívané. Využití těchto agentur znamená                pro zaměstnavatele jednoduché a 
snadné řešení, jak vhodného zaměstnance najít. Jedinou činnost, kterou musí zaměstnavatel 
vykonat, je výběr pracovní agentury            a vytvoření popisu pracovní pozice (viz kap. 1.1)  
spolu s vytvořením profilu kandidáta, jakého by si zaměstnavatel představoval (viz kap. 1.2.) 
Pokud si zaměstnavatel přeje využít konkrétní prostředky k výběru (speciální testy, specifické 
komunikační prostředky,..) může se s agenturou domluvit a probrat, jaké možnosti by pro něj 
byly nejlepší. Pokud však neví, co by pro danou situaci bylo nejvhodnější, může celý výběr 
nechat na agentuře. Výhody pracovních agentur jsou tedy jednoduchost, kdy zaměstnavatel 
nemusí téměř nic dělat a svůj čas tak může věnovat jiným pracovním činnostem. Dále mezi 
výhody patří rychlost. Tato výhoda je samozřejmě relativní, v závislosti na prostředcích každé 
agentury, ale všeobecně se dá říci, že každá agentura má větší a rozsáhlejší informační a 
výběrové prostředky než firma, která využívá jejich služeb. Další výhodou je i komplexnost 
výsledků, které zaměstnavatel dostane a vysoké procento úspěchu při finálním výběru 
pracovníka. Ačkoliv poslední slovo má zaměstnavatel, mezi několika vhodnými kandidáty, které 
mu pracovní agentura nabídne, se velice často vyskytuje mnoho vhodných uchazečů, což pro 
zaměstnavatele znamená snížení rizika výběru špatného pracovníka. Nevýhodou je samozřejmě 
cena, kterou si pracovní agentury účtují. Ta se odvíjí od služeb, které si zaměstnavatel přeje 
využít, konečná částka se však může pohybovat řádově i v několika desítkách tisíc. Záleží tedy na 
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úvaze každého zaměstnavatele, zda je ochoten, schopen a má prostředky k vytvoření výběrového 
řízení nebo tuto záležitost svěří pracovní agentuře. 
 
2.2.2 Možnosti umístění nabídky 
 
Nezbytnou součástí výběrového řízení je odezva uchazečů na námi vytvořenou nabídku. 
Tato nabídka může mít mnoho forem a může být umístěna na mnoha místech. A právě typ a 
umístění nabídky umožňuje zaměstnavateli vybrat vhodného kandidáta. 
 
• Deník 
Deník je tištěné médium vydávané s denní (týdenní) periodicitou. Je nutné zvážit jakou 
oblastí se deník zabývá, jaký má odbyt a jaký typ lidí jej odebírá. Nabídka uveřejněná v tomto 
médiu bude vycházet pravidelně a osloví především zájemce, kteří se o konkrétní oblast zajímají. 
Zároveň bývá finančně nenáročná. 
 
• Rozhlas 
„Rozhlas lze charakterizovat jako velmi rychlé, ale pomíjivé médium. Málokdy je 
poslouchán programově – spíše jde o poslech, který doprovází nějakou jinou činnost.“8 Je tedy 
nutné, aby nabídka byla krátká a výstižná. Jednoduše řečeno, nabídka musí zaujmout. Rozhlas 
osloví velkou řadu potenciálních uchazečů bez ohledu            na vybrané skupiny ideálních 
kandidátů, avšak jeho využití je finančně náročné. 
 
• Internet 
Internet je bezpochyby moderní a velmi progresivní médium. Jeho výhodou      je 
oslovení velkého počtu potenciálních uchazečů, kteří aktivně hledají práci, snadná změna 
nabídky a mnohdy i finanční nenáročnost. Nabídku lze uveřejnit na vlastních stránkách firmy 
nebo lze využít speciálních placených i neplacených portálů. Bývá pravidlem, že placené portály 
mívají podstatně větší procento ohlasů na uveřejněnou nabídku než portály neplacené. 
 
• Televize 
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Ze všech médií má televize dosud největší vliv. Protože se však jedná o velice finančně 
nákladné médium, k prostému uveřejnění nabídky se nepoužívá. 
 
2.2.3 Typy a příklady inzerátů 
 
Ve všech již zmíněných médiích se vyskytuje mnoho různých inzerátů. Ovšem ne 
všechny obsahují údaje, které by kvalitní inzeráty měly mít. Mezi tyto údaje patří: název pozice, 
stručný, nicméně věcně přesný popis práce, seznam příslušných požadavků, výčet podmínek, 
které je firma uchazeči připravena nabídnout                      a samozřejmě i kontakt na 
zaměstnavatele. Inzerát, který obsahuje všechny tyto údaje, udělá na první pohled  dobrý dojem a 
má tak větší šanci zaujmout potenciálního uchazeče.  
 
Příklad správného inzerátu: 
 
obrázek 2 Správný inzerát 
zdroj: MATĚJKA, M., VIDLÁŘ, P. Vše o přijímacím pohovoru : jak poznat druhou stranu. 
2002. str. 31, 34 
 
 
 
 
Výběrové řízení na místo ředitele 
Zahraniční farmaceutická společnost se sídlem v Kanadě přijme lékaře na pozici 
ředitele odboru strategie lékařských přístupů. 
Požadavky: 
Ukončené lékařské vzdělání, I. Atestace výhodou, Aj, PC, kreativita, řídící 
schopnosti 
Nabízíme: 
Nástupní plat 2000 USD, osobní automobil, možnost růstu 
Strukturovaný životopis zašlete nejpozději do 20.4. 2010 k rukám Dr. Tom Wilkins  
fax: 0602/144071 
 
Příklad nesprávného inzerátu: 
 
Chcete si vydělat 30 000 Kč měsíčně? Hledáme schopné lidi jako zástupce naší firmy..          
Samostatná práce, budete sám sobě šéfem. 
 
obrázek 3 Nesprávný inzerát 
zdroj: POULSON, R. Jak(é) si najít zaměstnání. 1995. str. 68 
 
Kromě toho, že má inzerát obsahovat všechny klíčové informace, musí splňovat i další 
podmínku, a to že nesmí být jakkoliv diskriminující. Inzerát by v žádném případě neměl 
upřednostňovat nebo diskriminovat jedno z pohlaví, rasu, vyznání, sexuální orientaci, národnost 
atd.  Jakákoliv zmínka diskriminace v inzerátu je známka nekvalitní nabídky. 
 
Příklad diskriminujícího inzerátu: 
 
obrázek 4 Nesprávný inzerát 
zdroj: MATĚJKA, M., VIDLÁŘ, P.  Vše o přijímacím pohovoru : jak poznat  druhou  stranu. 
2002.  str. 31, 34 
 
Ředitel prodeje 
Vaším úkolem bude řízení týmu obchodních zástupců, komunikace s klíčovými 
zákazníky, analýzy dosahovaných prodejních výsledků. 
Očekáváme: 
Ateistu, dobrou znalost anglického jazyka, znalost PC, VŠ nebo SŠ vzdělání, ochotu 
cestovat po území ČR, komunikativnost a schopnost práce v týmu 
Nabízíme: 
Odpovědnou a samostatnou práci, korektní jednání, odpovídající finanční 
ohodnocení 
Nástup možný ihned. 
Přihlášky do výběrového řízení spolu s CV a Vaší fotografií zasílejte prosím 
nejpozději do 19.4.2010 na adresu  P.O.box 93, CZ 181 00 Praha 8 
Pro zjištění nakolik byl inzerát úspěšný, se používá analýza získaných odpovědí na daný 
inzerát. Tedy: „kolik zájemců se ozvalo? Jaká byla jejich věková a vzdělanostní skladba? Jaké 
byly sociodemografické charakteristiky zájemců? Kolik reagovalo žen    a kolik mužů? Jaká byla 
odezva na inzerci v každém z použitých médií?“9 Odpovědi   na tyto otázky do budoucna mohou 
sloužit ke zlepšení efektivity výběrového řízení. 
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2.3 Druhá fáze výběrového řízení 
 
Tato fáze zahrnuje průběh výběrového řízení od prvního kontaktu s kandidáty přes 
výběrový pohovor po přijímací testy. Dala by se popsat jako přesýpání písku přes jemnější a 
jemnější síto, až na konci zbude nejjemnější písek. Na začátku má výběrový pracovník 
k dispozici mnoho kandidátů ucházejících se o nabízenou pozici. Ovšem v průběhu výběrového 
řízení projdou různými filtry ve formě pohovorů, testů, a jsou postupně vyřazováni, až zbudou 
jen nejvhodnější uchazeči. Celý tento proces vyžaduje znalosti z první fáze (viz kap. 1.1) a na 
základě těchto znalostí se vytvoří filtry, které se v této druhé fázi použijí. Pro výběrového 
pracovníka je tato fáze relativně nejsnadnější. Pokud má vše připravené z fáze první, stačí se jen 
připravit na výběrový pohovor a pak jen „sedět a sledovat“ jak se uchazeči chovají a jak plní 
připravené testy.  
 
2.3.1 Životopis 
 
Životopis ve většině případů zajišťuje tzv. první kontakt uchazeče o pracovní pozici 
s potenciálním zaměstnavatelem. Cílem životopisu je přesvědčit potenciálního zaměstnavatele, že 
uchazeč je vhodný kandidát pro nabízenou pozici a tedy i vhodný kandidát pro pozvání na 
pohovor. Základem každého životopisu či jiného dokumentu jsou samozřejmě pravdivé a úplné 
údaje. Na trhu práce je v dnešní době velká poptávka po pracovních nabídkách a proto se 
výběrovému pracovníku na stole nahromadí mnoho životopisů od uchazečů. Aby mohl výběrový 
pracovník z velkého množství životopisů pozvat vhodné kandidáty k pohovoru, musí při výběru 
zohledňovat kromě samotných údajů uchazeče i na skryté významy jednotlivých informací. 
Pokud výběrový pracovník dokáže tyto skryté významy odhalit a správně interpretovat, může mu 
to usnadnit výběr. 
Informace, na která by se měl pracovník zaměřit: 
 
• Mezery 
Mezera je delší období, které uchazeč strávil bez práce. Dá se snadno poznat podle 
časových údajů o zahájení a ukončení jednotlivých pracovních poměrů. Mezery delší jak 6 
měsíců nebudí dobrý dojem a naznačují neochotu či neschopnost uchazeče najít si práci. 
• Konzistence 
Jinými slovy, pokud během času uchazeč zaujímá stále odpovědnější postavení  a 
pohybuje se kariérově směrem vzhůru. Pokud ano, dá se o něm říci, že jeho kariéra    je 
konzistentní. 
 
• Stálost 
Stálost je velice důležitá vlastnost. Výběrového pracovníka zajímá, zda uchazeč po 
prvním měsíci po přijetí neodejde. Tyto údaje rovněž zjistí z časových údajů předchozích 
pracovních poměrů. 
 
• Talent 
Výběrový pracovník by se měl zajímat o to, čeho uchazeč již dosáhl a k čemu má vlohy. 
 
• Sebedůvěra 
Je důležité, aby životopis nepůsobil příliš omluvně či naopak egocentricky.10  
 
Ještě před čtením samotného životopisu ho může výběrový pracovník vyřadit, pokud se 
při pohledu na něj zaměří na tyto kritéria: 
 
• Srozumitelnost 
Informace musí být kompletní a snadno srozumitelné. Neměly by se v něm vyskytovat 
žádné hádanky či nejasné informace. 
 
• Být k věci 
Životopis by měl obsahovat informace o uchazečově osobě. Především o jeho dosaženém 
vzdělání, pracovních zkušenostech a jeho dovednostech. Většina dalších informací je nadbytečná 
a jejich napsáním dává uchazeč najevo, že se neumí zaměřit   na důležité údaje. 
 
 
• Výstižnost a stručnost 
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Průměrná délka životopisu je zhruba 1 až 1,5 strany. Teprve pokud má uchazeč více 
zkušeností, či více schopností, může být životopis delší. Je velice důležité, aby byl životopis 
výstižný a stručný. Jakékoliv zbytečné rozepisování působí spíše jako vyplnění prázdného místa a 
může naznačovat, že uchazeč nemá co napsat. 
 
• Přehlednost 
Úprava a styl životopisu hrají zásadní roli. Informace se mezi sebou nesmí mísit a každá 
musí být snadno dohledatelná. Pokud se výběrový pracovník v životopise nemůže zorientovat a 
najít potřebné informace, je lépe životopis odložit. 
 
• Originalita 
Pokud pracovníkovi leží na stole několik životopisů, které obsahují vesměs podobné údaje 
o uchazečích, je vhodné si všimnout originálního fontu písma                či odlišnosti papíru. Tyto 
zvláštnosti naznačují, že uchazeč má tvořivé myšlení a nebojí se projevit. 
 
• Úhlednost a estetika 
Jakákoliv neúhlednost, špína či životopis napsaný tužkou nebo perem může naznačovat, 
že uchazeč nemá o nabízenou pozici dostatečný zájem a proto si ani nedal práci, aby zaslal 
úhledný a esteticky vypadající životopis.11  
 
2.3.2 Přijímací pohovor 
 
Po výběru několika vhodných uchazečů následuje výběrový pohovor. Jeho účelem je lépe 
poznat uchazeče, ověřit si již známé informace o jeho osobě a získat další. Výsledkem je výběr 
nejvhodnějších kandidátů do dalšího kola, či přímo výběr „vítězného“ kandidáta. U pohovoru je 
nutné se řídit určitými pravidly, a proto je nutné se na něj řádně připravit. 
 
 
 
2.3.2.1 Příprava 
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 Mezi důležité faktory přijímacího pohovoru patří volba místnosti, ve které        se bude 
pohovor konat. Místnost by měla být příjemná, osvětlená zvenčí a měly by v ní být omezeny 
všechny rušivé jevy jako hluk, zvonění telefonů či často vstupující osoby. 
Dalším faktorem je počet lidí u přijímacího pohovoru. V místnosti by měl být pouze uchazeč či 
uchazeči a s nimi výběrový pracovník či komise výběrových pracovníků. V žádném případě by se 
při pohovoru neměli vyskytovat lidé, kteří tam nemají co dělat. Pokud je u přijímacího pohovoru 
přítomna celá komise, je velice důležité ujasnit si, kdo pohovor povede a kdo a kdy se bude ptát 
na doplňující otázky. Rozhodně nesmí dojít k překřikování či ke zmatení uchazeče několika 
otázkami najednou. Dále je velice důležité, aby se vedoucí výběrového řízení důkladně seznámil 
s údaji každého uchazeče z jeho životopisu a připravil si otázky, na které se ho chce zeptat, 
popřípadě testy, kterými ho chce podrobit. Pokud se jedná o specializované otázky či testy 
z konkrétního oboru, je vhodné, aby odborník z tohoto oboru byl přítomen u pohovoru. 
V neposlední řadě by měl výběrový pracovník mít přichystanou krátkou prezentaci společnosti           
a hlavně specifikaci nabízeného místa a náplně pracovní činnosti.12  
 
2.3.2.2 Průběh pohovoru 
 
„Mějme na paměti jedno ze zlatých pravidel úspěšného přijímacího pohovoru: jsou si při 
něm všichni rovni“13 Začátek pohovoru charakterizuje včasnost uchazeče. Pokud se nedostaví na 
termín schůzky včas bez vážného důvodu, může si být vedoucí pohovoru jistý, že je to 
uchazečova charakterová vlastnost. Při samotném pohovoru      je nutné počítat s tím, že uchazeč 
bude do jisté míry nervózní a proto je nutné ho úmyslně ještě více nestresovat (výjimkou je 
vyhotovení testů, ke kterým vyvolání jistého tlaku patří). Pohovor by měl začít krátkým 
představením společnosti na uvolnění atmosféry. Dále následují otázky, které si vedoucí 
pohovoru připravil. První otázky by se měly týkat údajů, které uchazeč napsal do svého 
životopisu. V tomto stádiu pohovoru je velice důležité sledovat řeč těla každého uchazeče. Dá se 
předpokládat, že ne všichni uchazeči zapsali do svého životopisu pravdivé údaje, a proto se 
někdy uchazeč může vyjadřovat nepřesně, zamlžovat některé údaje či lhát. Je tedy vhodné si 
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informace ověřit a zeptat se na jejich rozvedení a uvedení podrobností. Důkladná analýza 
uchazečova životopisu a sledování jeho řeči těla může odhalit tyto nesrovnalosti. Dále by měly 
následovat otázky o jeho budoucích plánech a představách o nabízené pozici, včetně představě o 
platových podmínkách, pracovních výhodách a kariérním růstu. U všech položených otázek je 
důležitá „schopnost reagovat, jinými slovy, jak a zda vůbec adept reaguje na otázku. Zaměříme se 
i na správnost pochopení námi položené otázky            a současně si musíme velmi bedlivě hlídat 
i naši vlastní dovednost klást otázky správně.“14 Nesprávně položená otázka výběrovým 
pracovníkem může způsobit jinou odpověď kandidáta, než jakou čekal. Důležité je pamatovat si 
nepsané zlaté pravidlo: „Nejsou špatné odpovědi, jsou jen špatně položené otázky.“15  
 
Příklady otázek, na které se výběrový pracovníci často ptají: 
 
• Osobní údaje 
Povězte mi něco o sobě. Jaké jsou vaše silné a slabé stránky?  
 
• Předchozí zaměstnání 
Popište mi nějaký úspěch a neúspěch ve svém předchozím zaměstnání. Jaké máte 
zkušenosti právě v tomto oboru? Co si o vás myslel minulý zaměstnavatel?  
 
• Vzdělání 
Co vám dalo vzdělání?  
 
• Plány do budoucna 
Kam směřuje vaše profesní dráha? Proč si myslíte, že bychom vás měli přijmout? Jaký 
plat si představujete?16 
 
Důležité je být připraven správně odpovědět na jakékoliv uchazečovy otázky. Pohovor 
končí, jestliže obě strany cítí, že získaly všechny potřebné údaje. 
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2.3.3 Testy u výběrového řízení 
 
Aby firma zajistila, že vybere nejvhodnějšího kandidáta, používá k tomuto výběru jako 
nástroj rozřazovací testy. Tyto testy jsou sestaveny na základě kritérií, které uchazeč musí 
splňovat a které jsou zahrnuty v pracovní náplni budoucího zaměstnance. Výběrový pracovník je 
pak na základě těchto testů schopen posoudit, jaké má kandidát silné a slabé stránky, zda-li se 
výsledky shodují s informacemi ze životopisu a zda-li   by byl kandidát pracovní činnost schopen 
vykonávat. Délka a obsah těchto testů           se v zásadě liší podle odbornosti nabízené pozice. 
Čím odbornější a důležitější pozice, tím přísnější a rozsáhlejší testy musí kandidát absolvovat. 
Všeobecným pravidlem však zůstává, že testy slouží jen jako nástroj při rozhodování a samotné 
rozhodnutí              by nemělo být učiněno jen na základě výsledků těchto testů, nýbrž na 
kompletním posouzení kandidáta. Všechny testy se skládají z jedné či více složek, kterými               
je kandidát podroben: 
 
1. Skupinové diskuse 
2. Herecké studie 
3. Prezentace 
4. Písemné testy 
5. Pohovor 
6. Cvičení v rozdělování pošty 
7. Večeře, přípitky a small talk 
8. Závěrečný pohovor17 
 
Výběrové testy se všeobecně dají rozdělit do dvou skupin: 
• Testy výkonnostní 
•  Testy všeobecných znalostí 
 
Testy výkonnostní slouží především k posouzení výkonnosti uchazeče a jsou tvořeny 
převážně písemnými postupy. Podniky tyto testy využívají k posouzení intelektuálních 
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schopností uchazeče, jako jsou například logické myšlení, technické porozumění, slovní zásoba a 
schopnost vyjadřování a schopnost koncentrace. Kromě těchto testů existují i postupy 
k přezkoumání zručnosti a motorické šikovnosti, ty         se však používají méně často. Všechny 
tyto testy mají však jeden společný znak, a to ten, že jsou časově ohraničeny a ve velké většině je 
tato doba kratší, než která               je zapotřebí k úspěšnému dokončení testu. Tím se tedy ukáže, 
zda uchazeč dokáže pracovat pod výkonnostním tlakem. Testy, které se nejčastěji používají: 
 
• Systematicko - analytické myšlení/chápání 
Jeho významem je rozeznat podstatné informace od nepodstatných a pochopit jejich 
souvislost. 
 
• Koncentrace 
U tohoto testu se zkoumá schopnost kandidáta zaměřit a udržet pozornost         na úzký, 
omezený jev či obsah a nenechat se od něj rušivými jevy odpoutat. 
 
• Paměť/všímavost 
Kandidátovi jsou předložena určitá data a jeho úkolem je si je zapamatovat. Zkoumá se, 
zda si kandidát nové informace zapamatuje a zda je dokáže později vyvolat. 
 
• Logické myšlení 
U tohoto testu je podstatou rozeznat vztahy a pravidla mezi jevy a vyvodit z nich logické 
závěry.18 
 
Testy všeobecných znalostí zkoumají míru vědomostí, které kandidáti získali během 
života. Začíná se od základních vědomostí získané v základní škole                   po vědomosti 
v konkrétním oboru až po znalosti z aktuálního dění ve světě. Tímto testem výběrový pracovník 
pozná, zda má uchazeč dobré všeobecné vzdělání a zda      se zajímá o víc, nežli jen o svůj obor. 
Testy všeobecných znalostí se od sebe mohou značně lišit.. Testy se mohou skládat z 10, ale třeba 
i z 200 otázek, z 10 různých vědeckých oborů a mohou obsahovat i specifické otázky z daného 
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oboru nebo povolání. Možné obory vědění: významné osobnosti, biologie/chemie, zeměpis, 
dějiny, umění/literatur/hudba, fyzika, sport, stát a politika, technika, hospodářství. 
2.4 Třetí fáze výběrového řízení 
 
Tato konečná fáze je z celého výběrového řízení nejdůležitější. Konečné rozhodnutí bude 
mít vliv na budoucnost podniku a samozřejmě může mít vliv              na budoucnost samotného 
výběrového pracovníka. Obě fáze, kterými si výběrový pracovník prošel, mu pomohou 
v konečném rozhodování. Především druhá fáze            a hlavně testy, kterými si uchazeči prošli, 
by mu měli rozhodování ulehčit. Avšak existuje několik způsobů výběru a samotné vyhodnocení 
výběrového řízení a tedy          i poznání, zda byl vybrán vhodný pracovník, se projeví až o 
několik měsíců později. 
  
2.4.1 Vyhodnocení výsledků výběrového řízení 
 
Po zdlouhavém procesu pohovorů, hodnocení testů a vybírání vhodných kandidátů je 
vygenerován konečný vzorek dvou či tří kandidátů, kteří nejlépe splňují požadované nároky a 
předpoklady. Výběrové řízení je tedy téměř u konce. Mnoho firem si ke konečnému rozhodnutí 
nechává do finálového vzorku pouze dva kandidáty. Osobně toto považuji za jeden z nedostatků 
výběrového řízení a doporučuji vybrat tři favority. Může se stát, že ne pouze  jeden, ale dva 
favorité odmítnou pokračovat          ve výběrovém řízení ze svých důvodů, či se neshodnou na 
termínech vzájemné budoucí spolupráce. Výběrem tří favoritů se tomuto problému z velké části 
vyhneme a budeme moci zvolit náhradní řešení, což je jednoduše oslovení dalšího vhodného 
kandidáta      na seznamu. 
 
2.4.2 Postupy výběru 
 
Existuje několik možností, jak postupovat při konečném rozhodování.  
 
• Postup na základě principu všeobecného souhlasu (konsensus) 
Tento postup lze uplatnit pouze v případě, že byla sestavena výběrová komise. V praxi se 
tento postup často nepoužívá, protože vyžaduje souhlas všech členů výběrové komise. „Je-li 
výběrová komise alespoň tříčlenná, je více než pravděpodobné, že alespoň jeden z jejích členů 
má nějaké výhrady k dotyčnému uchazeči.“ 19 
 
• Hlasování na základě většinového principu 
Tento postup vyžaduje pouze nadpoloviční souhlas s učiněným rozhodnutím      o výběru 
nejlepšího kandidáta. Jak jsem již napsala výše, je vhodné, aby měla výběrová komise lichý počet 
členů. Tato metoda je využívána především v manažerské praxi     při výběru nového 
pracovníka.20 
 
• Právo veta vlastníka 
Vlastník společnosti si do nabízené pozice obsadí uchazeče, který je mu nejvíce 
sympatický a podle jeho úsudku se na nabízenou pozici nejvíce hodí. „Tento postup sice zásadně 
potírá celý proces přijímacího řízení, ale je v našich končinách dosti častým jevem.“21 
 
• Rozhodnutí z titulu pozice 
Tento postup je dosti podobný předešlému. Konečné rozhodnutí na sebe bere přímý 
nadřízený vybíraného pracovníka. Nemusí při tom brát ohledy na názory výběrové komise, které 
jsou v tomto případě spíše poradními hlasy. I tento postup        je v tuzemsku hodně rozšířený. 
„Výsledek rozhodnutí by měl být akceptován všemi zúčastněnými stranami, nejen prostě 
respektován.“22 Rozdíl mezi akceptováním a respektováním je dosti zásadní při budoucí činnosti 
firmy. Konkrétně v jejich vnitřních a někdy i vnějších vztazích. Akceptováním rozhodnutí toto 
rozhodnutí nejenže přijímáme, ale zavazujeme se podle něj i chovat a řídit se jím. Pouhým 
respektováním rozhodnutí plně nepřijmeme. Pokud ho plně nepřijmeme, nebudeme se podle něj 
ani plně chovat a řídit a to může mít za následek napjaté a negativní vztahy v podniku mezi 
zaměstnanci, ale i mimo podnik mezi obchodními partnery a zákazníky.   
O výsledku by tedy měli být všichni přesvědčeni a všichni by ho měli akceptovat. na 
základě důkazů z tesů provedených při výběrovém řízení. Výsledek tohoto řízení by se měl 
nejprve oznámit vybranému uchazeči a až tehdy, příjme-li nabízenou pozici, či podepíše smlouvu 
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o smlouvě budoucí, která oběma stranám zajišťuje nezvratnost jejich rozhodnutí, toto rozhodnutí 
oznámit dovnitř společnosti či navenek.  
 
2.4.3 Pracovní smlouva 
 
Před podpisem pracovní smlouvy,  je dobré si s uchazečem ještě jednou stručně vyjasnit, 
jakou činnost bude vykonávat, jaké budou jeho závazky a povinnosti a jaká bude jeho odměna. Je 
velice důležité, aby uchazeč před podpisem smlouvy věděl přesně, jakou práci bude vykonávat a 
jakou odměnu za ni dostane. Toto jsou jedny        z nejdůležitějších faktorů, podle kterých se 
uchazeč rozhoduje, zda smlouvu podepíše. „Mnohé firmy, když najdou kandidáta svých snů, 
neuspějí, když s ním budou chtít uzavřít smlouvu. Jestliže se vám podařilo přilákat ty nejlepší 
adepty, pravděpodobně jeden z pěti vaši nabídku odmítne.“23 
 
2.4.4 Rozhodující faktory 
 
• snaha podniku o úspěch – kandidátovi je třeba ukázat, že podnik chce být úspěšný a že 
chce, aby i kandidát byl součástí toho úspěchu 
 
• reálný výklad pozice – mnoho výběrových pracovníků či komis prezentují jen pozitivní 
aspekty příslušné pozice. To je ovšem chyba. Pokud se v prezentaci objeví i problémy 
spojené s nabízenou pozicí, stane se prezentace více realistická a pro uchazeče více 
akceptovatelná. 
 
• nadřízený – „Je známo, že zaměstnanci neopouštějí své pracovní místo, opouštějí své 
nadřízené.“24 Pokud se ve firmě vyskytuje špatný vedoucí pracovník, může mít tento fakt 
následky ve formě špatného ovzduší a vztahů mezi zaměstnanci. To pak snižuje 
produktivitu práce a loajalitu podřízených. „Proto se musí nadřízený přijímaného 
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kandidáta osobně zabývat závěrečnou fází přijímacího procesu a nedelegovat tento 
poslední, kriticky důležitý krok na vedoucího výběru.“25 
 
• plat - plat je pro řadu uchazečů nejdůležitější faktor ze všech. Proto je dobré být připraven 
vybranému uchazeči nabídnout takové platové ohodnocení, jaké        si představuje a jaké 
uvedl při pohovoru. 
 
Se všemi probranými body by měl uchazeč souhlasit. Poté se může podepsat smlouva o 
smlouvě budoucí, která je stručně upravena v § 50a občanského zákoníku. „Předmětem smlouvy 
je závazek jedné či obou stran o uzavření smlouvy v dohodnuté době. Povinnou součástí smlouvy 
je vymezení doby, do které je třeba smlouvu uzavřít.“26 Nebo ihned podepsat pracovní smlouvu, 
která musí ze zákona obsahovat určité informace: 
 
„Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce § 34 
(1) Pracovní smlouva musí obsahovat 
a) druh práce, který má zaměstnanec pro zaměstnavatele vykonávat, 
b) místo nebo místa výkonu práce, ve kterých má být práce podle písmene a) vykonávána, 
c) den nástupu do práce. 
(3) Zaměstnavatel je povinen uzavřít pracovní smlouvu písemně.  
(4) Jedno vyhotovení písemné pracovní smlouvy je zaměstnavatel povinen vydat zaměstnanci.“27 
 
„Zákon č. 262/2006 Sb § 37 Informování o obsahu pracovního poměru,  
 Neobsahuje-li pracovní smlouva údaje o právech a povinnostech vyplývajících  z 
pracovního poměru, je zaměstnavatel povinen zaměstnance o nich písemně informovat, a to 
nejpozději do 1 měsíce od vzniku pracovního poměru;“i 
 
Jedním z důležitých aspektů pracovní smlouvy je ten, že nabývá účinnosti dnem nástupu 
pracovníka do zaměstnání. Nezáleží na tom kdy, či  v jakém předstihu byla smlouva podepsána, 
do dne nástupu pracovníka do zaměstnání je smlouva bezcenná.  
                                                 
25
 FERNÁNDEZ-ARÁOZ, C. Průvodce náboru manažerů, Moderní řízení. 2009. str. 76 
26
 Smlouva o smlouvě budoucí – Právník.cz. [online] 
27
 Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce: podle stavu k 1.1.2009 
 2.4.5 Vyhodnocení 
 
Nelze vyloučit možnost, že jsme při výběru pracovníka neměli „šťastnou ruku“  a vybraný 
kandidát smlouvu odřekne nebo zruší. V tomto případě je postup jednoduchý. Jak jsem již 
napsala výše, není nic snažšího, než oslovit dalšího nejlepšího kandidáta   na seznamu. Pokud 
však odmítli všichni vybraní kandidáti a další „druhořadí“ nesplňují námi dané požadavky, 
nezbývá než začít s výběrovým řízením znovu. Ale ať se nám podaří vybrat či nevybrat ideálního 
kandidáta, vždy je na konci výběrového řízení nutné shrnout všechna data a udělat vyhodnocení 
vyhodnocení. A to jak z hlediska dosažených výsledků, tak i samotného průběhu a ekonomické 
nákladnosti. Z tohoto vyhodnocení vyhodnocení se dozvíme, jaké náklady nám při výběrovém 
řízení vznikly, jak dlouhé výběrové řízení bylo, kde se v něm stala chyba, zda jsme zvolili 
správné informační prostředky,… Do budoucna se podle tohoto vyhodnocení můžeme řídit, 
vyvarovat se předchozích chyb, změnit mediální nosiče, upravit typy a formát inzerátu, zhodnotit 
a změnit své požadavky,… a celkově tak zefektivnit výběrový proces. Takto získané výsledky by 
měly být k dispozici vedení firmy, která by se o ně měla aktivně zajímat. Je velice důležité si 
uvědomit, že úspěch či neúspěch při výběru pracovníka    se dozvíme až cca rok po nástupu do 
zaměstnání, nikoliv nástupem kandidáta do nové pozice. Rok po nástupu do zaměstnání také 
teprve doopravdy končí výběrové řízení. První tři měsíce, tzv. „zkušební doba“, jsou velice 
kritické období, kdy šance na odchod vybraného kandidáta jsou vysoké. Zbylých devět měsíců je 
rovněž kritických, avšak   po prvních dvanácti měsících se nový zaměstnanec plně adaptuje, 
stabilizuje a začíná podávat kýžené výkony. Teprve pak firma pozná, zda vybrala správného 
zaměstnance.  
Vyhodnocení vyhodnocení výběrového řízení můžeme shrnout do dvou rovin: 
 
1. rovina operativní - následuje okamžitě po ukončení výběru pracovníka, trvá cca rok 
 
2. rovina strategická – je závislá na dlouhodobých aspektech, cca po prvním roku od 
nástupu do práce28  
 
                                                 
28
 MATĚJKA, M., VIDLÁŘ, P. Vše o přijímacím pohovoru : jak poznat druhou stranu. 2002. str. 182 
„V současných podmínkách na tuzemském trhu práce velmi často k možnosti 
vyhodnocení v rovině strategické již nedochází, protože rotace lidí (fluktuace) je velmi 
vysoká.“29 Na základě tohoto tvrzení bychom mohli říci, že velké procento výběrových řízení je 
neúspěšných. Vinu ovšem nenese vybraný kandidát či výběrová komise, ale jedná se o problém 
celé společnosti. „Jinými slovy o systémový problém,    a ten je možné řešit zase jen 
systémovými změnami. Proto můžeme říci, že výběrové řízení je vždy systémovou záležitostí.“ 30 
                                                 
29
 tamtéž. str. 182 
30
 tamtéž, str. 183 
3 Analytická část 
 
Obchodní firma:  PRG-Schultz ČR s.r.o.  
Sídlo:    Praha 1, Klimentská 46/1216, PSČ 110 02 
Identifikační číslo:  264 39 875 
Právní forma:   Společnost s ručením omezeným 
Brněnská pobočka: Tesco Stores ČR, a.s. 
Obchodní dům 
Dornych 404/4 
602 00 Brno-Trnitá 
 
Předmět podnikání:  
pronájem nemovitostí, bytů a nebytových prostor bez poskytování 
služeb jiných než základních 
 
Počet zaměstnanců: 11 
 
Společnost byla založena 14.3.2001 pod názvem Alupis, s.r.o. Dne 19.11.2004 Alupis, 
s.r.o. zanikla a stala se z ní PRG-Schultz ČR, s.r.o. se sídlem v Praze. Jako společníky má 
prestižní světové auditorské firmy Baker & McKenzie v.o.s., The Profit Recovery Group 
International, Inc., PRG Schultz International, Inc. Základní kapitál 200 000,-Kč má zcela 
splacen. 
Firma PRG–Schultz ČR, s.r.o. je společníkem mezinárodně uznávané firmy PRG Schultz 
International, Inc. Tato firma je v recovery auditu světovou jedničkou. Pyšní se tím, že nalezla 
více přeplatků než většina konkurenčních firem a poskytuje svým klientům důležité rady ohledně 
správy jejich finančních transakcí. Stávajícím       a zároveň i největším klientem je společnost 
Tesco Stores ČR, a.s. a Tesco Stores SR, a.s., kterým firma PRG–Schultz ČR, s.r.o. poskytuje 
tzv.“Recovery audit“. 
Recovery Audit je využíván světovými top společnostmi a vládními složkami.   k 
„rekonstrukci“ proběhlých transakcí z různých zdrojů dat. Tato data jsou poskytnuta 
„kupujícími“ a „prodávajícími“ z různých obchodních případů klientské firmy. Následně jsou 
porovnávána a na základě těchto porovnání je pak možné objevit nesrovnalosti, ke kterým došlo 
při komunikaci mezi kupujícím a prodávajícím nebo při platební transakci. Význam tohoto auditu 
se projeví v momentě, kdy jsou nalezeny přeplatky či nedoplatky. Tyto peníze jsou vráceny či 
vykompenzovány, čímž dojde k vynulování peněžních závazků mezi kupujícím a prodávajícím. 
PRG – Schultz ČR, s.r.o. zaměstnává celkem 11 pracovníků ve dvou pobočkách: brněnské 
a pražské. Obě pobočky má na starosti jedna manažerka společnosti. V pražské pobočce sídlí 4 
auditoři a manažerka. V brněnské pobočce sídlí 5 auditorů     a administrativní pracovnice. 
 Pozice komerčního auditora vyžaduje speciální znalosti, vlastnosti a dovednosti. 
Nejdůležitější z těchto vlastností jsou důslednost a důkladnost, trpělivost, logické myšlení a dobré 
komunikační schopnosti.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
  
 
obrázek 5 Organizační struktura firmy PRG – Schultz ČR, s.r.o.  
zdroj: materiály společnosti PRG-Schultz ČR, s.r.o.   
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 3.1 Analýza výběrového řízení 
 
Na základě analýzy výběrového řízení jsem celý proces rozdělila do pěti fází. 
 
3.1.1 Potřeba získání nového pracovníka 
 
Společnost PRG-Schultz ČR, s.r.o. rozšiřuje podle plánu svoji klientelu, získává nové 
zakázky a s tím roste i objem práce. Zvětšené množství práce vyvolává potřebu přijmutí nových 
auditorů. Celý proces výběrového řízení od sestavení a uveřejnění inzerátu po konečný výběr 
pracovníka řídí manažerka společnosti. 
 
3.1.2 Publikování inzerátu 
 
Inzerát by měl obsahovat všechny potřebné údaje (viz kapitola 1.2.3) Ukázka inzerátu 
firmy PRG-Schultz ČR, s.r.o. (viz příloha č. 1) obsahuje všechny náležitosti jako název pozice, 
stručný, nicméně věcně přesný popis práce, seznam příslušných požadavků, výčet podmínek, 
které je firma uchazeči připravena nabídnout                      a samozřejmě i kontakt na 
zaměstnavatele. Navíc je na konci inzerátu uveden časový údaj, do jehož vypršení mohou 
uchazeči zasílat své odpovědi. Inzerát byl publikován  na pracovním portálu Jobs.cz po dobu 14 
dní. 
 
3.1.3 Získání dokumentů a informací od uchazečů  
 
Seznam dokumentů je uveden v publikovaném inzerátu. Nejčastěji požadované 
dokumenty jsou životopis a motivační dopis. Nejprve se manažerka společnosti zaměřuje na 
motivační dopis. Pokud v něm najde chybu či nesrovnalost, označí si zájemce jako 
nevyhovujícího a ihned přejde k dalšímu dopisu. „Cílem výběrového řízení je najít nejlepšího 
kandidáta, pokud někdo v motivačním dopise udělá gramatickou chybu, nemá cenu dívat se na 
životopis.“31 Pokud je motivační dopis v pořádku, začne hodnotit životopis. Po přečtení jej zařadí 
do jedné ze tří kategorií: určitě pozve, určitě nepozve nebo spíše pozve k pohovoru. U 
životopisů, které ji něčím konkrétním zaujmou, si ihned udělá poznámku, co to bylo. V první 
řadě hodnotí, zda uchazeč splňuje pracovní požadavky, dále jeho předchozí zkušenosti, 
přehlednost údajů a celkový dojem životopisu. Uchazeči se postupem času mohou z jednotlivých 
kategorií posunovat do jiných. Například pokud je málo uchazečů v kategorii určitě pozvaných, 
přesunou se do ní někteří uchazeči z kategorie spíše pozvat. Protože tuto činnost vykonává pouze 
jedna osoba, jedná na základě svého subjektivního názoru, který se může ze dne na den měnit. 
Výhodou výběru jednou osobou je znalost všech životopisů a stanovení si jasných a ucelených 
pravidel hodnocení.   
 
3.1.4 Přijímací pohovor  
 
Přijímací pohovor provádí přímo manažerka společnosti. Podle poznatků z teoretické části 
si během své přípravy na každého kandidáta znovu přečte jeho životopis a připraví si pro něj 
speciální otázky. Na každou schůzku má vyhrazeno 30 minut času. Pohovory probíhají v zasedací 
místnosti firmy Tesco Stores ČR, a.s., která je klientem společnosti PRG–Schultz ČR, s.r.o. a 
která jí ve své budově poskytla kancelář k vykonávání své činnosti. Výběr a vzhled místnosti 
tedy manažerka nemůže příliš ovlivnit, nicméně dbá na to, aby splňovala základní požadavky, 
které jsou uvedeny v kapitole 1.3.2. 
Pohovor začíná představením společnosti a zkonkretizováním základní pracovní činnosti. 
Hned na začátku manažerka hodnotí vzhled a upravenost kandidáta. Po specifikaci práce se 
kandidáta začne ptát na jeho předchozí zkušenosti a na otázky, které si pro něj na základě jeho 
životopisu speciálně připravila. Následně má manažerka připraven výčet běžných otázek, které 
pokládá všem kandidátům. Část otázek je pokládána v anglickém jazyce. U všech otázek hodnotí 
a zaznamenává nejen odpovědi, ale hodnotí i chování a charakter kandidáta (viz hodnocené 
oblasti příloha č. 3). Následně podrobí kandidáta připraveným testům z Excellu, logiky a 
účetnictví. Po testech manažerka specifikuje benefity, které firma uchazeči nabízí a jeho pracovní 
dobu. Po té zodpoví uchazečovi otázky a tím pohovor končí. Hned po odchodu kandidáta si 
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 Z rozhovoru s Ing. Ivetou Trtílkovou - Manažerka společnosti 
zapíše dojmy a poznatky z pohovoru (osnova pohovoru viz příloha č. 2). Po ukončení všech 
pohovorů projde své poznámky a vybere uchazeče, které pozve do druhého kola.  
Druhé kolo vede převážně manager společnosti PRG Schultz International, Inc., který si 
s kandidáty promluví v anglickém jazyce. Nejběžnější otázky, které pokládá, jsou:  
- jaké mají vzdělání? 
- jakou mají praxi?  
- kde by chtěli být za 5 let?  
- nastíní jim příklad s problémem s dodavatelem, u něhož hodnotí, jak by uchazeč 
problém vyřešil.  
Následně se poradí s manažerkou, jakého kandidáta preferuje. 
 
3.1.5 Výběr vhodného kandidáta 
 
Konečný výběr provádí sama manažerka společnosti. Jako částečného poradce má svého 
nadřízeného z Velké Británie, který s kandidáty mluvil ve druhém kole. Nemusí se však řídit jeho 
návrhy. Výhodou tohoto postupu je fakt, že všechny kandidáty osobně zná, mluvila s nimi a 
hodnotila je. Manažerka vykonávala práci auditora, proto ví, jaké znalosti a dovednosti musí 
kandidát mít, aby práci mohl úspěšně vykonávat. Nevýhodou je omezená možnost porady 
s některým ze svých kolegů            a následkem je výběr ovlivněn subjektivním hlediskem. Další 
nevýhodou je i fakt,       že manažerka sama nemá personalistické znalosti a zkušenosti. Konečné 
rozhodnutí vychází z hodnocení testů a pohovorů, kterými kandidáti prošli a na základě úsudku 
který si na kandidáty vytvořila. 
 
3.1.6 Analýza posledního výběrového řízení 
 
Poslední výběrové řízení proběhlo v lednu roku 2010 na pozici komerčního auditora. 
Publikovaný inzerát (viz příloha č. 1) byl uveřejněn na pracovním portálu Jobs.cz po dobu 14 dní. 
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Graf 1 Změna počtu uchazečů v průběhu výběrového řízení 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Z grafu je patrné, že uveřejněný inzerát zaznamenal velkou odezvu mezi uchazeči. 
Celkem se k výběrovému řízení přihlásilo 80 kandidátů, kteří firmě zaslali svůj životopis a 
motivační dopis. Z těchto 80ti kandidátů však na základě analýzy motivačního dopisu manažerka 
označila cca 10 uchazečů za nevyhovující. Dalších 15 uchazečů podle prvotní analýzy životopisu 
nesplňovalo podmínky, které byly v inzerátu uvedené. Celkem tedy 25 uchazečů bylo vyloučeno 
z výběrového řízení z důvodu nesplnění podmínek či chybě v motivačním dopisu. Toto veliké 
číslo, které odpovídá zhruba 32% všech přihlášených kandidátů, je částečně zaviněno 
celosvětovou ekonomickou krizí, která má za následek zvýšenou nezaměstnanost a lidé proto 
„zkouší své štěstí“ a reagují na nabídky, na které nemají předpoklady. Ze zbylých 55ti uchazečů, 
kteří papírově splňovali dané podmínky, bylo do 1. kola řízení pozváno pouze 12 z nich. Výběr 
těchto kandidátů je založen na důkladné analýze životopisu. Manažerka se kromě samotných 
zkušeností a vědomostí uchazeče zaměřuje na formu životopisu, význam jednotlivých údajů a na 
informace, které v životopise nemusí být na první pohled patrné. Jako hlavní aspekty životopisu 
hodnotí například mezery, konzistenci, srozumitelnost a přehlednost (viz kap.1.3.1). Důvodem 
výběru pouhých 12 kandidátů je kromě jiného i časová náročnost samotného pohovoru. 
Manažerka společnosti má na pohovor s každým kandidátem vyhrazeno cca 30 minut svého 
pracovního času. Tento čas se může u jednotlivých pohovorů měnit, avšak manažerka se jej snaží 
dodržovat. Pohovor s 12ti lidmi ji tedy zabere cca 6 hodin.  
Do druhého kola postupuje 5 uchazečů, kteří nejlépe prošli testy v prvním kole. Druhé 
kolo (pohovor s anglickým manažerem) trvá stejně jako první kolo cca 30 minut. Z těchto 5 je 
pak vybrán finální kandidát a k němu druhý nejlepší jako záložník v případě odmítnutí prvního 
vybraného uchazeče. 
 
tabulka 1 Časová náročnost výběrového řízení, Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Jednotlivé kroky Počet uchazečů Časová náročnost 
Sestavení a publikování inzerátu 0 1 hodina 
Analýza zaslaných dokumentů 80 3 hodiny 
1. kolo 12 6 hodin 
2. kolo 5 2,5 hodiny 
Výběr 1 1 hodina 
Celkem  13,5 hodin 
  
Z tabulky vyplývá, že celkový průběh výběrového řízení trvá cca 13,5 hodin. Tato doba je 
pro manažerku společnosti přijatelná, nicméně výsledky takto investovaného času nemusí být i 
po důkladné volbě uchazeče uspokojující. 
 
Jako zdroje informací jsem zvolila stávající zaměstnance firmy PRG-Schultz ČR, s.r.o. 
Vybrala jsem ty z nich, kteří výběrové řízení řídí nebo se na něm jakýmkoliv způsobem podílí. 
Celý průběh výběrového řízení, resp. kapitoly 2.2 a 2.5 z teoretické části má na starosti 
manažerka firmy, která mi poskytla informace ve formě osnovy pohovoru, dotazy, které 
uchazečům pokládá a ukázky testu, kterými kandidáti procházejí. Rovněž zodpověděla mé otázky 
ohledně výběrových kritérií, které musí kandidát splňovat a o způsobu rozhodování mezi 
kandidáty. V neposlední řadě jsem    se ptala nedávno přijatých zaměstnanců, jak na ně výběrové 
řízení působilo a co by na něm změnili. 
K analýze jsem využila poznatky z teoretické části této práce. Konkrétně jsem využila 
metodu pozorování a zápisu, jejímž účelem bylo pozorování a zaznamenání celého průběhu 
výběrového řízení. Dále jsem použila metodu sběru dat, do které jsem zahrnula dotazování 
stávajících zaměstnanců společnosti, analýzu dokumentů, které    se používají při výběrovém 
řízení a v neposlední řadě i informace od manažerky společnosti, která má výběrové řízení na 
starosti a je odpovědná za výběr pracovníků. Mezi základní oblasti zkoumání jsem zvolila 
samotný průběh výběrového řízení a výběr nových pracovníků. 
 3.1.7 Zjištěné nedostatky 
 
• Nedostatečné využití informačních prostředků  
Pobočka  firmy se začala aktivně rozvíjet před cca dvěma lety, tedy v době začátku 
ekonomické krize. V lednu 2010, kdy proběhlo zatím poslední výběrové řízení, firma zadala 
inzerát na pracovní portál www.jobs.cz na  dobu 14ti dnů. Ačkoliv se jedná o jeden 
z nejznámějších a nejnavštěvovanějších pracovních portálů v ČR, považuji publikaci pouze 
jednoho inzerátu za nedostatečnou. Na poslední uveřejněný inzerát (12.1.2010) se přihlásilo 
přibližně 80 uchazečů. Veliké množství odpovědí je částečně zapříčiněno celosvětovou krizí. 
Hromadné propouštění a nedostatek pracovních míst, má za následek veliké odezvy na jakékoliv 
seriózní nabídky. Výsledkem této velké odezvy je fakt, že firma nemá potřebu svou nabídku nijak 
rozšiřovat a využívat tak        i další informační prostředky, čímž se připravuje o možnost najití 
„ideálního“ pracovníka. 
 
• Nepřítomnost personalisty 
Česká pobočka firmy PRG-Schultz je poměrně malá. Skládá se z omezeného počtu lidí a 
proto ve firmě není zavedené personální oddělení. V pobočce tedy není k dispozici zkušený 
personalista, který by výběrové řízení řídil a vybral vhodného pracovníka. Celý výběrový proces 
má na starosti manažerka pobočky, která má zkušenosti s vedením lidí, ale nemá rozsáhlé 
zkušenosti personalisty. Práce vedoucí výběrového řízení jí zabírá čas, který by mohla efektivně 
strávit jinou činností               a nedostatek zkušeností s tímto procesem může zapříčinit zhoršení 
kvality a hlavně výsledku výběrového řízení, což nehodnotím kladně. 
 
• Rozhodnutí na jednom člověku 
Česká pobočka firmy PRG-Schultz se skládá pouze z 11 zaměstnanců a nemá proto 
vytvořenou výběrovou komisi. Konečné rozhodnutí při výběru nového zaměstnance spočívá 
výhradně na manažerce pobočky jako vedoucí výběrového řízení. Ta má možnost se částečně 
poradit se svým anglickým nadřízeným, ale protože výběrové řízení vede sama, její rozhodnutí je 
založeno na výsledcích testů a na základě jejího vlastního úsudku. Toto rozhodnutí se však nedá 
považovat za zcela objektivní, protože je nutně ovlivněno osobním názorem manažerky. Z tohoto 
důvodu navrhuji změnu systému rozhodování. 
Pro ověření a doplnění informací jsem se kromě manažerky společnosti ptala nově 
přijatých zaměstnanců na otázky týkající se jejich názorů na výběrové řízení a na jejich 
zkušenosti, popřípadě srovnání s dřívějšími pohovory. Cílem těchto otázek bylo zjistit jejich 
pohled na výběrové řízení a získat představu o jeho průběhu z pohledu uchazeče.  
Všechny nově přijaté auditorky mají titul Ing. v ekonomickém vzdělání. Dvě z nich 
studovaly na Masarykově univerzitě, jedna studovala na VUT – fakultě podnikatelské. Pro 
všechny je toto jejich první zaměstnání. 
 
3.1.7.1 Výsledky dotazníku 
 
Bodové hodnocení: 5 – dobré, 4 – spíše dobré, 3 – neutrální, 2 – spíše špatné, 1 – špatné 
tabulka 2 Výsledek dotazníku, Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Hodnocení  
Otázka 1. 
auditorka 
2. 
auditorka 
3. 
auditorka 
Jak na Vás působil inzerát o nabídce 
auditorské pozice? 5 5 5 
Jak hodnotíte proběhlý pohovor? 5 5 5 
Jak hodnotíte prostředí pohovoru? 3 3 4 
Odpovídaly testy u pohovoru 
požadavkům znalostí uvedené v inzerátu? ano ano ne 
Jak hodnotíte 2 kolo pohovoru? 4 4 4 
Jak dlouho trval pohovor? 1 hodina 30 minut 30 minut 
Máte zkušenosti s jinými výběrovými 
řízeními, můžete je porovnat? nemá nemá 4 
 
• Inzerát 
Všechny tři nově přijaté auditorky hodnotí inzerát jako velmi solidní a kvalitně napsaný. 
Obsahoval všechny informace, které potřebovaly vědět. 
 
• Pohovor 
Auditorky se u pohovoru cítily příjemně a uvolněně. Vedoucí pohovoru podle jejich slov 
dokázala hned od začátku uvolnit atmosféru a působila přátelsky                   a sympaticky po 
celou dobu schůzky. 
 
• Prostředí pohovoru 
Dvě ze tří auditorek hodnotí prostředí pohovoru negativně. Konkrétně jim vadila 
přístupová chodba a rozmístění stolů v místnosti. Kromě toho však nebyly nijak rušeni, měly 
připraveno občerstvení a nepůsobily na ně žádné rušivé vlivy jako zvuky z chodby atd. 
 
• Testy v 1. kole pohovoru 
Všechny auditorky byly na testy připravené a 2 ze 3 se domnívají, že testy          u 
pohovoru odpovídají jak požadavkům znalostí uvedených v inzerátu, tak i potřebné úrovni 
znalostí pro vykonávání pracovní činnosti. Třetí auditorka hodnotí požadavky v inzerátu lehce 
nadsazené, konkrétně úroveň práce s Excellem. 
 
• 2. kolo pohovoru 
Auditorky se shodly, že anglický manažer byl formálnější než jeho česká kolegyně. 
Úmyslně lehce upravoval svoji anglickou výslovnost, aby mu bylo lépe rozumět. Odpovídal na 
všechny položené otázky a působil uklidňujícím dojmem. On      i jeho kolegyně prezentovali 
firmu PRG – Schultz velice dobře a profesionálně. 
 
• Délka pohovoru 
V případě dvou auditorek trval pohovor asi 30 minut, třetí na něm strávila hodinu. 
 
 
• Zkušenosti s jinými výběrovými řízeními 
Jedna ze tří auditorek již má předchozí zkušenosti s výběrovým řízením. Prošla 
výběrovým řízením pro nadnárodní účetní společnost na pozici junior accountant. Řízení u PRG-
Schultz na ni oproti předchozí zkušenosti působilo více sympaticky, sama byla více klidná a 
oceňovala, že se ji nikdo nepokoušel stresovat nebo mást. 
Další auditorky nemají žádné signifikantní zkušenosti. 
 3.1.8 Výsledky analytické části 
 
Negativa 
• neexistence výběrové komise => výběr na jednom člověku => subjektivní pohled 
• nepřítomnost personalisty 
• řízení je časově náročné a výsledek nemusí být uspokojivý 
• velké procento uchazečů, kteří nesplňují požadavky uvedené v inzerátu 
• nedostatečné využití informačních prostředků 
 
Pozitiva  
• kvalitně sestavený inzerát a osnova pohovoru 
• velký zájem uchazečů 
• manažerka působila na pozici auditora => ví, jaké dovednosti musí uchazeč ovládat 
• manažerka zná pracovníky, kteří již ve firmě pracují a proto se při výběru může lépe 
rozhodnout, kdo se bude do firmy a kolektivu více hodit  
4 Návrhová část 
 
4.1 Využití efektivnějších informačních prostředků 
 
 PRG-Schultz ČR, s.r.o. ve svém výběrovém řízení dosud využívala jako informační 
prostředek pouze inzerci přes internet. V dnešní době je internet velice využívané a navštěvované 
médium, avšak použití pouze tohoto prostředku                    je neefektivní. Omezením se pouze 
na jeden inzerát v jednom médiu se firma připravuje o možnost najití „ideálního“ pracovníka. 
 
Hlavní výhody internetu oproti ostatním médiím jsou: 
• Dostupnost – je dostupný pro veškeré obyvatelstvo ať už v domácnostech, firmách, nebo 
na vybraných veřejných místech (knihovna, kavárny,…),  
• Cena - je relativně málo nákladný, reklama či inzerát na internetu se pohybuje v rozmezí 
nula až několik tisíc korun 
• Úpravy - jakékoliv úpravy jsou na něm možné provádět kdykoliv a odkudkoliv, kde je 
online připojení, veškeré úpravy jsou následně ihned zveřejněny 
• Zpětná vazba – umožňuje snadný a rychlý kontakt na vystavené informace        či inzerát, 
někdy uživateli předkládá i různé statistiky návštěvnosti jeho stránek či inzerátu 
• Jednoduchost – jednoduchá práce s internetem, která šetří čas a energii (uživatel nemusí 
nikam osobně chodit) je jedna z nejvýznamnějších výhod   
 
Díky těmto a dalším výhodám zvolila manažerka společnosti jako médium       na kterém 
zobrazí inzerát nabídky pracovní pozice pouze internet. Konkrétně zvolila nabídku pracovního 
portálu www.jobs.cz, který je jeden z nejvíce navštěvovaných portálů v České republice. Inzerát 
uveřejnila po dobu 2 týdnů. Tato inzerce stála přibližně 4 900 Kč. Jak je řečeno v analytické části 
této práce, měla na tento inzerát cca 80 odpovědí, což je 5 – 6 odpovědí denně. 
 
 
 
tabulka 3 Ceník inzerce na portálu Jobs.cz. Zdroj: Jobs.cz. [online] 
 
 Uvedené ceny jsou bez DPH 
 
 
I přesto, že je internet v dnešní době velice rozšířený a využívaný informační prostředek, 
má i své nevýhody, jako je nedůvěryhodnost nebo menší bezpečnost. Tyto nevýhody se naopak 
nevyskytují v tisku. Tisk je stále velice využívané médium jak v informační, tak v inzertní 
kategorii viz graf č. 2 
 
Graf 2 Hrubý zásah tisku a internetu 
Zdroj: Internet info – dáváme internetu obsah. [online] 
 
 
 Region Praha Bonus zdarma 
2 týdny 4 900 Kč 5 900 Kč 
1 měsíc 5 900 Kč 6 900 Kč 
aktualizace a zveřejnění na 
Hotjobs.cz 
„Lidé jako hlavní zdroj informací používají hlavně Internet a poté noviny. Výdaje do 
internetové reklamy jsou značně nižší, ovšem mají stoupající tendenci. Tisk se v čase příliš 
nemění, nebo zaznamenává klesající tendenci.“32 
Z grafu lze vidět, že i když se využívání internetu neustále zvětšuje, tisk            si 
zachovává své každoroční stálé hodnoty a funguje jako stabilní zdroj informací. Oproti internetu 
má nevýhody jako jsou menší zpětná vazba a možnost okamžité změny publikované informace je 
téměř nulová. Jeho výhody však nejsou zanedbatelné: 
 
• Konzervativnost a stálost – historie vydávání tisku vyvolává především u starší generace 
větší důvěryhodnost 
• Přenosnost – přenos a četba novin může být prováděna kdekoliv a kdykoliv, tato činnost 
není ničím omezena 
• Nenáročnost v zacházení – nepotřebuje pravidelnou obnovu 
• Dostupnost – rozsah tisku je celorepublikový, informace v něm uvedené zasáhnou 
všechny kategorie občanů 
 
Rozdíl ve využívání jednotlivých médiích k ryze inzertním účelům se projevil v roce 
2007, kdy začala celosvětová krize viz graf č. 3 
 
                                                 
32Internet versus tisk – co (ne)mají společného?. [online] 
  
 
 Graf  3 Meziroční nárůst inzertních výkonů v % 
Zdroj: Internet info – dáváme internetu obsah. [online] 
 
„Krize se v Česku zatím projevila razantním pádem nákladů tisku a zmraženým stavem 
inzertních příjmů u televize. Celkový propad inzerce v denících se pohybuje okolo -20 až -30 %. 
Nárůst inzerce v případě webu sice pouze zpomaluje, ale je třeba brát v potaz také jeho stoupající 
zásah. Přírůstek internetové populace za rok 2008 byl devítiprocentní, což znamená zhruba o 30 
% více navštívených stránek.“33 
 I přes snížení inzerce v tisku bych vzhledem k nárůstu nezaměstnanosti doporučila toto 
médium využít. Jako nejvhodnější  inzertní strategii navrhuji kombinaci internetové a 
tiskové inzerce. Jejich propojení eliminuje či alespoň sníží nedostatky, které mají jako 
samostatné celky. V současné době je na českém trhu k dispozici několik variant těchto 
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 IAC 2009, druhý ročník konference o internetové reklamě za námi. [online] 
 
kombinací. Po analýze požadavků firmy PRG-Schultz ČR, s.r.o., jsem zvolila jako nejefektivnější  
kombinaci inzerci  na portálu Prace.cz a Deníků Bohemia a Moravia.  
 
4.1.1.1 Jak to celé funguje 
 
 „Celý proces je automatický: jednorázový inzerát, který si zaměstnavatelé        na Prace.cz 
objednají, je automaticky převeden do grafické podoby, ve které vyjde        v novinách, a podle 
přání inzerenta zařazen do jedné z desítek místních mutací Deníků. Jedinečné je rovněž to, že 
zdrojem pracovních inzerátů je zde internet, ze kterého   je noviny přejímají. Pokud se jinde 
inzeráty objevují jak v novinách, tak na Internetu, sled je vždy opačný – nejprve jsou otištěny 
v novinách. “34 
 
tabulka 4 Ceník inzerce na portálu Prace.cz, Zdroj: Práce.cz. [online] 
 
 
Uvedené ceny jsou bez DPH 
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 Hledat práci přes internet – v novinách? – Finance.cz. [online] 
 Region Praha Bonus zdarma 
2 týdny 2 300 Kč 3 200 Kč 
1 měsíc 2 500 Kč 3 500 Kč 
Inzerát v regionálních 
novinách Deník 
  
4.1.2 Srovnání inzercí a ekonomický dopad 
 
tabulka 5 Srovnání inzercí, Zdroj: Vlastní zpracování 
 
  Jobs.cz Prace.cz + deník 
Cena 4900 Kč 2300 Kč 
Časová náročnost 15 minut 15-25 minut 
Obtížnost zadání 
inzerátu nízká nízká 
Zpětná vazba vysoká vysoká 
Dostupnost pouze online připojení 
online připojení a 
novinové stánky 
Rozsah celá země celá země 
Ceny jsou bez DPH 
  
Z tabulky je vidět, že cena navrhované kombinace je o více jak polovinu levnější než cena 
dosavadní inzerce. Firma by využitím nové možnosti uspořila cca 2 600 Kč,  za nejen 
srovnatelné, ale dokonce i rozšířené služby. Finančně je proto pro firmu lepší nová možnost. 
Časová náročnost je u obou možností zhruba stejná. Rozdíl u navrhované kombinace tvoří 
nutnost inzerenta vybrat, ve kterém z nabízených deníků bude jejich inzerát automaticky 
publikován. Rozdíl v časových náročnostech je tedy minimální.  
Obtížnost zadání inzerátu do navrhované kombinace se ničím neliší od původní inzerce. 
Protože se do vybraného deníku převede přesně stejný text, který je uveřejněn na internetu, bude 
tiskový inzerát obsahovat všechny důležité informace, které potřebuje případný uchazeč znát. 
Zadavatel tak nemusí vymýšlet dvě různé varianty textu, případně původní text nějak upravovat.  
Zpětná vazba je u obou internetových možností srovnatelná. Oba internetové portály patří 
k nejnavštěvovanějším v České republice. Poskytují velice podobné služby, mezi které patří 
statistické zhodnocení stránek včetně počtu návštěvnosti inzerátu. Novinové výtisky si rovněž 
vedou statistiky o prodaných výtiscích, ovšem počet prodaných novin se nemusí rovnat počtu 
lidí, kteří si přečtou vystavený inzerát. Z tohoto důvodu je statistika zhlédnutí inzerátu v tisku 
více nepřesná než statistika internetu.  
Dostupnost internetové inzerce je omezena online připojením. Nabízená kombinace má 
však možnost rozšíření z novinových stánků a odběrových míst, kde      je deník k dispozici. 
Firma má tak možnost oslovení většího počtu potenciálních zájemců a zvětšuje se jí tak možnost 
najití „ideálního“ zaměstnance.  
Rozsah mají obě možnosti téměř stejný. Internetová síť funguje po celé České republice. 
Noviny Deník jsou rovněž dostupné ve všech krajích, avšak firma má možnost výběru pouze 
jednoho.  
 
4.2 Výběrová skupina 
 
Česká pobočka firmy PRG-Schultz se skládá pouze z 11 zaměstnanců. Nemá proto 
vytvořenou výběrovou komisi a všechny volby spočívají na manažerce společnosti. Rozhodnutí 
manažerky o výběru nejlepšího uchazeče se nedá považovat   za zcela objektivní, protože je 
ovlivněno jejím osobním názorem. Zvětšuje se tedy riziko potencionální „špatné“ volby. Časová 
náročnost výběrového řízení nutí manažerku společnosti delegovat či pozastavit své běžné 
činnosti a úkoly, což má        za následek větší či menší zpomalení chodu firmy.   
 
4.2.1 Porada 
 
Řešením problému neexistence výběrové komise může být založení jednorázové, 
provizorní komise. Tato komise by se kromě manažerky společnosti skládala ze 2 stávajících 
auditorů, kteří ve firmě působí již delší dobu. Komise by        se sešla po zakončení 2. kola 
výběrového řízení. Vybírala by z finálních pěti kandidátů. Celý předchozí proces by měla stále na 
starosti pouze manažerka společnosti, jako výběrová pracovnice. Z finálních pěti kandidátů 
manažerka dosud vybírala na základě výsledků testů, na základě vlastního úsudku a k dispozici 
měla i názor svého anglického nadřízeného. Tyto tři faktory ovlivňují její volbu. Její možnost 
porady je tak v nejlepším případě pouze s jedním člověkem, který není personalista a v české 
pobočce vůbec nepracuje. Možnost porady se dvěma dalšími objektivními auditory jí proto může 
velice usnadnit rozhodování. Po dokončení druhého kola by si auditoři prohlédli a zhodnotili 
výsledky testů, které kandidáti absolvovali, prošli by si poznámky samotné manažerky  a 
objektivně by vyjádřili svůj názor na vybrané uchazeče. Kromě těchto názorů mohou manažerce 
pomoci vyhodnotit různé informace, upozornit ji na důležitá fakta a celkově nabídnout nový 
pohled na věc. Celá porada by neměla trvat déle než 1 hodinu, aby nebyla časově náročná. 
Během této hodiny se dle mého názoru dají projít výsledky       5ti uchazečů včetně vyjádření 
názorů auditorů na tyto uchazeče. Konečná volba by byla i nadále výhradně na manažerce 
společnosti, ale tato volba bude více objektivní díky názorům dalších auditorů. Tento způsob 
rozhodování zefektivní proces výběrového řízení ve firmě bez toho, aniž by bylo časově nadmíru 
náročné nebo bez nutnosti využití služeb personalisty, což by byla zbytečná finanční investice. 
 
4.3 Zlepšení dovedností výběrového pracovníka 
 
4.3.1 Kurz personalistiky 
 
Dalším řešením pro zefektivnění výběrového řízení je pro výběrového pracovníka, tedy 
v tomto případě pro manažerku společnosti, projít kurzem personalistiky. Na českém trhu 
existuje několik společností, které tyto kurzy nabízejí. Při výběru vhodných kurzů jsem se 
soustředila na firmy, které se konkrétně zaměřují   na výběr nových pracovníků. Dalším kritériem 
bylo místo konání kurzu. Protože          je sídlo společnosti v Praze, je nejvýhodnější, aby se 
v tomto městě konal i vybraný kurz. Roli ve výběru kurzů měla i kvalita a reputace společnosti, 
která kurz provozuje. V neposlední řadě byla důležitá i délka kurzu. Manažerka společnosti je 
velice zaneprázdněná osoba a kurz by proto neměl být delší než 10 hodin. 
 
Kritéria výběru kurzu 
-    Zaměření kurzu:   výběrové řízení 
- Pořádající společnost:  osvědčená 
- Cena:     max. 8 000,-Kč 
- Délka kurzu:    max. 10 hodin 
- Místo konání:   Praha 
 
Analýzou nabídky jsem vybrala 4 nejlepší kurzy, které splňují stanovená kritéria viz 
tabulka č. 6 
 
tabulka 6 Porovnání kurzů personalistiky, Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Společnost Cena bez 
DPH 
Délka 
kurzu 
Kvalita 
kurzu 
Místo 
konání 
Tutor 3499 Kč 6 hodin vysoká Praha 
Cadet Go, 
s.r.o. 
3500 Kč 6 hodin vysoká Praha 
Super 
student.cz 4199 Kč 6 hodin vysoká Praha 
Školení.cz 7800 Kč 10 hodin vysoká Praha 
 
 
Společnost Tutor je jedničkou ve svém oboru. Pořádá kvalitní, časté kurzy a její ceny jsou 
pro firmu přijatelné. Kurz probíhá uceleně v 1 den. Kurz je hodnocen 90%. 
Cadet Go, s.r.o. je rovněž velice známou společností. Její nabízený kurs personalistiky 
může snadno konkurovat společnosti Tutor. Shodují se v ceně, čase, kvalitě i místě konání. Kurz 
je hodnocen 90%. 
Třetí firma Super student.cz nabízí svůj kurz za vyšší cenu než předchozí společnosti. 
Další parametry zůstávají zhruba stejné. Kurz je vlivem vyšší ceny hodnocen na 83%.  
Poslední firma Školení.cz nabízí nejdelší kurz – 10 hodin za nejvyšší cenu, která je na 
hranici limitu firmy. Delší doba kurzu naznačuje vyšší intenzitu výuky, avšak není jisté, jestli 
kvalita odpovídá požadované ceně. Proto je tento kurz ohodnocen 72%. 
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Na základě analýzy kurzů bych společnosti PRG-Schultz ČR, s.r.o. doporučila kurz od 
firmy Tutor nebo od firmy Cadet Go, s.r.o.. Oba kurzy mají téměř shodnou cenu 3 500 Kč a oba 
jsou stejně časově náročné - 6 hodin. Z finanční i časové stránky  je toto řešení jednorázově 
nákladnější varianta. Jeho efekt (zvýšení znalostí a dovedností manažerky) se však bude 
projevovat do mnoha dalších let a zvýší tak efektivitu výběrového řízení.  
 
4.4 Změny požadavků v publikovaném inzerátu 
 
Jak je již řečeno v analytické části práce (viz kap. 2.1.6), na inzerát společnosti PRG-
Schultz, s.r.o. se přihlásilo 80 uchazečů. Tento počet však obsahuje nepříjemně veliké procento 
uchazečů, kteří nesplňují podmínky zadané v inzerátu. Po prvotní analýze motivačního dopisu a 
životopisu bylo vyřazeno 25 uchazečů z důvodu označení jako nevyhovující, nebo z důvodu 
nesplnění podmínek uvedených v inzerátu. Celkem se tedy přihlásilo 32% uchazečů, kteří 
neodpovídali potřebným normám a jejich eliminací manažerka společnosti strávila čas i energii, 
který by mohla využít ke své pracovní činnosti. 
 Analýzou všech zaslaných dokumentů manažerka stráví přibližně 3 hodiny času (viz 
tabulka č. 1), 32% ze 3 hodin je cca 1 hodina. 1 hodinu své pracovní doby manažerka věnuje 
eliminací rádoby nekompetentních uchazečů, kteří nemají potřebnou kvalifikaci a pouze „zkouší 
své štěstí“. 1 hodina stráveného času eliminací nepředstavuje vážný problém, ovšem vysoké 
procento nevyhovujících kandidátů ano. Ve větších společnostech by 32% nevyhovujících 
kandidátů představovalo veliké množství zbytečně stráveného času eliminací. 
 Jedním z možných řešení tohoto problému je ztížení požadavků uvedených v inzerátu. 
Náročnější požadavky odradí uchazeče, kteří jim neodpovídají a zároveň zvýší úroveň uchazečů, 
kteří jim vyhovují. Podle odpovědí z dotazníku vyplývá, že 2  ze 3 nedávno přijatých auditorek 
hodnotí úroveň požadavků v inzerátu za odpovídající potřebnou úroveň k provádění pracovní 
činnosti. 3. auditorka hodnotí požadavky v inzerátu za lehce nadsazené. 
 V praxi je běžnou činností požadavky v publikovaných inzerátech nadsazovat. Proto toto 
řešení navrhuji i tady. Finanční náklady této změny jsou nulové a časová náročnost je cca 10 
minut, což je dle mého názoru přijatelná časová investice. 
 
Původní požadavky:  
 
POŽADOVANÁ KVALIFIKACE A ZKUŠENOSTI: 
 
* Vysokoškolský absolvent ekonomického zaměření nebo středoškolák s praxí 
* Účetní znalosti/zkušenosti výhodou 
* Dobré logické myšlení se schopností analyzovat data a interpretovat výsledky 
* Očekáváme iniciativní přístup a rozeznávání priorit (zaměření na výsledek) 
* Výborné vyjadřovací schopnosti 
* Dobrá znalost anglického jazyka v psané i mluvené podobě  
* Pokročilá znalost MS Office (excel, access). 
 
 Navrhované změny: 
 
POŽADOVANÁ KVALIFIKACE A ZKUŠENOSTI: 
 
* Vysokoškolský absolvent ekonomického zaměření nebo absolvent střední školy s min. 2 
letou praxí v oboru 
* Účetní znalosti/zkušenosti  
* Výborné logické myšlení se schopností analyzovat data a interpretovat výsledky 
* Očekáváme iniciativní přístup a rozeznávání priorit (zaměření na výsledek) 
* Výborné vyjadřovací a komunikační schopnosti 
* Schopnost pracovat v časovém presu 
* Výborná znalost anglického jazyka v psané i mluvené podobě  
* Pokročilá znalost MS Office (Excel, Access). 
 
 Navrhované změny, konkrétně 2 letá praxe v oboru, schopnost pracovat v časovém presu 
a výborná znalost anglického jazyka by měly snížit procento přihlášených kandidátů. Menší počet 
uchazečů sníží množství času, který manažerka stráví jejich analýzou a eliminací těch, kteří jen 
„zkouší své štěstí“. Ušetřený čas tak může manažerka efektivně využít jinak. Zároveň se zvedne 
úroveň kandidátů, kteří požadavkům vyhovují a zefektivní se tak pracovní činnost podniku.  
Závěr 
 
 Cílem mé bakalářské práce bylo zefektivnění výběrového řízení firmy. V teoretické části 
práce jsem se zabývala všeobecnými poznatky a informacemi            o průběhu výběrového 
řízení. Snažila jsem se rozpracovat a zaznamenat, jak by výběrové řízení mělo v ideálním případě 
probíhat. Součástí tohoto rozpracování je popis jednotlivých fází řízení, včetně upozornění na 
možné chyby a nesnáze. 
 Analytická část práce obsahuje analýzu dosavadního výběrového řízení firmy PRG-
Schultz ČR, s.r.o. K analýze jsem využila metodu pozorování a zápisu a metodu sběru dat, do 
které jsem zahrnula dotazování stávajících zaměstnanců společnosti, analýzu dokumentů a v 
neposlední řadě i informace od manažerky společnosti, která má výběrové řízení na starosti a je 
odpovědná za výběr pracovníků. Stejně jako v teoretické části, jsou v části analytické podrobně 
zaznamenány a rozebrány jednotlivé fáze výběrového řízení. Tyto fáze jsou následně porovnány 
s doporučenými postupy z teoretické části a na základě tohoto porovnání jsou zaznamenány 
nedostatky, jejichž odstraněním popřípadě zmenšením jejich následků se zabývá část návrhová. 
 Analytická část odhalila 3 základní nedostatky, které jsem se v návrhové části snažila 
odstranit. Nejzásadnější nedostatek byl zaznamenán ve využívání pouze jednoho informačního 
prostředku (Internetu) k publikování nabídky volného místa. K odstranění tohoto nedostatku jsem 
vytvořila návrh na využití více informačních prostředků. Z řady možností jsem vybrala 
kombinaci inzerce na internetu a zároveň v tisku. Tato kombinace je cenově o cca polovinu 
výhodnější než dosavadní inzerce. Časově            je zadání inzerce náročnější o pouhých cca 10 
minut a předpokládaný ohlas uchazečů  na tuto nabídku je díky většímu pokrytí minimálně stejný 
jako u současné inzerce. Navrhovaná inzerce je tedy pro firmu z finančního a rozsahového 
hlediska výhodnější než dosavadní. 
 Dalším nedostatkem, který může způsobit ve firmě problémy je neexistence výběrové 
komise. Všechny volby spočívají na manažerce společnosti. Rozhodnutí manažerky o výběru 
nejlepšího uchazeče se nedá považovat za zcela objektivní. Manažerka nemá možnost porady 
s personalistou či s některým ze svých kolegů a proto je rozhodnutí nutně ovlivněno jejím 
osobním názorem. Zvětšuje se tedy riziko potencionální „špatné“ volby. K odstranění, či 
zmenšení dopadu tohoto problému jsem vytvořila návrh na vytvoření jednorázové komise. Tato 
komise by se kromě manažerky společnosti skládala ze 2 stávajících auditorů, kteří ve firmě 
působí již delší dobu. Komise by se sešla po zakončení 2. kola výběrového řízení a vybírala by 
z finálních pěti kandidátů. Porada by trvala cca 1 hodinu, během které by auditoři objektivně 
vyjádřili svůj názor a pomohli tak manažerce s rozhodováním. Konečné rozhodnutí tak bude více 
objektivní a sníží se riziko potenciální špatné volby. Finanční i časová náročnost porady by byla 
dodržena dle podmínek firmy. Další možností, jak tento nedostatek odstranit    je zvýšit úroveň 
vědomostí manažerky pomocí kurzu personalistiky. Po podrobné analýze několika společností, 
které kurzy pořádají, jsem doporučila 2 kurzy, které by byly pro firmu nejvhodnější. Ačkoliv je 
tato možnost finančně i časově náročnější než předcházející porada, přinese velký užitek v 
budoucích výběrových řízení, ve kterých manažerka využije své nové dovednosti. 
 Jako poslední zásadní nedostatek jsem zaznamenala velké procento uchazečů, kteří 
nesplňují podmínky uvedené v inzerátu a pouze zkouší své štěstí.                           K 
odstranění tohoto problému jsem vytvořila návrh na změnu požadavků v publikovaném inzerátu. 
Řešení spočívá ve zpřísnění dosavadních požadavků, což bude mít za následek snížení počtu 
uchazečů, kteří je nesplňují a zároveň i zvýšení kvalifikace uchazečů, kteří se do výběrového 
řízení přihlásí. Toto řešení ušetří manažerce čas, který by strávila identifikováním uchazečů, kteří 
podmínky nesplňují     a současně i zvedne kvalitu práce, protože vybraní uchazeči budou mít 
lepší kvalifikaci. Toto řešení je finančně nenáročné a časově zabere cca 10 minut. 
 Praktickým přínosem této práce je identifikování nedostatků dosavadního výběrového 
řízení a doporučené návrhy, jak tyto nedostatky odstranit. Všechny návrhy splňují podmínky 
společnosti (nepřesáhnout současné finanční a časové náklady). Zastávám názor, že cíl této práce 
jsem splnila. 
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Příloha 1 
Ukázka inzerátu 
 
KOMERČNÍ AUDITOR 
 
 
 
Místo výkonu:  Praha 
Datum nástupu:  ihned nebo dohodou 
 
 
Hlavní náplň práce je dohledávat a získávat zpět finanční úniky, identifikovat příčiny těchto ztrát 
a navrhovat zlepšení interní kontroly klienta. Tato práce zahrnuje denní kontakt s nákupčími a 
jejich asistenty. Auditor je podřízený Vedoucímu komerčního auditu. Práce je zaměřena na 
kontrolu dodavatelských smluv, plateb a marketingových akcí v rámci obchodní činnosti klienta.  
 
 
POŽADOVANÁ KVALIFIKACE A ZKUŠENOSTI: 
 
* Vysokoškolský absolvent ekonomického zaměření nebo středoškolák s praxí 
* Účetní znalosti/zkušenosti výhodou 
* Dobré logické myšlení se schopností analyzovat data a interpretovat výsledky 
* Očekáváme iniciativní přístup a rozeznávání priorit (zaměření na výsledek) 
* Výborné vyjadřovací schopnosti 
* Dobrá znalost anglického jazyka v psané i mluvené podobě  
* Pokročilá znalost MS Office (Excel, Access). 
 
NABÍZÍME: 
 
* Zajímavou práci s vysokým stupněm nezávislosti  
* Možnosti profesního růstu 
* Práce v interním auditu velké britské společnosti s možností stáže v její centrále v U.K. 
 
KONTAKT: 
 Pokud Vás naše nabídka zaujala, zašlete Váš životopis společně s motivačním dopisem na 
emaily: recruit@firstauditpartners.com a Iveta.Trtilkova@seznam.cz 
Nebo naši adresu: Aveiro s.r.o., U Habrovky 247/11, 140 00 Praha 4.  
Kontaktní osoba: Iveta Trtílková GSM: +420 777 850 041.  
www.fapeurope.com  
 
Vaše odpovědi zašlete nejpozději do 29.8.2008. 
Příloha 2 
Osnova pohovoru 
 
1. Představení firmy 
Vlastník společnosti PRG-Schlutz ČR, s.r.o. je americká společnost PRG – Schultz International, 
Inc., Tato firma je v recovery auditu světovou jedničkou. Nabízí svým klientům množství 
speciálních auditorských služeb, které pomáhají našim klientům udržet své peníze a zabránit 
ztrátám z různých finančních oblastí. 
 
2. Popsání práce 
Poznámka: někdy je nutné pracovat s velkým objemem dat – excel, access…může to být 
stereotyp, někdy je nutné komunikovat s nákupčími, kteří nemají dostatek času.  
Hlavní pracovní náplní je identifikovat a získat zpět ztracené peníze pro klienta a nabídnout 
zlepšení interní kontroly. Tato práce zahrnuje denní spolupráci s nákupčími a asistenty. Auditor 
bude zodpovědný hlavnímu supervisorovi a bude zaměřen na audit všech dodavatelských 
kontraktů, plateb a smluv klientova podnikání. Velká část práce je především na počítači. 
Spočívá v prohledávání velkého objemu dat v excel a Access. Někdy může být práce stereotypní, 
někdy bude zapotřebí vyplnit administrativu, někdy se bude muset jít do archivu a vyhledat 
důležité dokumenty… 
 
3. Životopis a otázky k němu – různé pro každého kandidáta 
 
4. Další otázky 
- Jak si představujete Vaši ideální práci? Mohl/a by jste ji popsat? 
- Proč je tato práce pro Vás zajímavá? 
- Kolik času jste v nejlepším případě ochotni strávit pracováním na počítači nebo řešením   
problémů s lidmi? Pokud uchazeč odpoví míň jak 50% na počítači – následuje otázka: Co 
by jste dělal v případě, kdyby jste musel pracovat na počítači 80% vaší pracovní doby? 
- Které z Vašich zkušeností jsou přínostné pro tuto práci? Které ze zmíněných zkušeností 
jsou nejdůležitější pro tuto práci? 
- Co si myslíte, že můžete přinést do naší společnosti? 
- Jaké jsou Vaše silné a slabé stránky? 
- Pracovali jste někdy přes čas a co si o tom myslíte? 
- Jaké jsou Vaše budoucí plány? Kde se vidíte za 5 let? 
- Co by nám Váš bývalý zaměstnavatel řekl, kdybychom mu zavolali a zeptali se ho na 
Vás? Můžete nám dát Vaše reference? 
- Pokud Vás vybereme, kdy by jste mohl/a nastoupit? 
- Jaký plat si představujete? 
 
5. excel, access, otázky z účetnictví (DPH, obrat, dodavatelské smlouvy, AR, AP)… 
 
6. Benefity – stravenky, občerstvení zdarma, příspěvky na sport a relaxaci 
 
7. Pracovní čas – prázdniny pouze 4 týdny, flexibilní pracovní doba (9h – 16h) – 8,5 hodin 
denně včetně půl hodinové přestávky na oběd 
 
8. Otázky kandidáta 
Příloha 3 
Hodnocené oblasti: 
Komunikace: 
 
Vystupování: 
 
Znalosti z oboru: 
 
Angličtina: 
 
Počítačová gramotnost: 
 
Možnost nástupu: 
 
Platová představa: 
 
Poznámky: 
 
Příloha 4 
Ukázka dotazníku: 
Jak na Vás působil inzerát o nabídce auditorské pozice? 
Jak hodnotíte proběhlý pohovor? 
Jak hodnotíte prostředí pohovoru? 
Odpovídaly testy u pohovoru požadavkům znalostí uvedené v inzerátu? 
Jak hodnotíte 2. kolo pohovoru (pohovor s anglickým manažerem)? 
Jak dlouho trval pohovor? 
Máte zkušenosti s jinými výběrovými řízeními, mů 
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